7 JURUn

UNIVERSIDADE FEDERAL DE LAVRAS

CRISTINA DOS SANTOS DIAS DAUD

DIMENSIONAMENTO DA ALOCACAO DE
VAGAS DE TECNICOS ADMINISTRATIVOS
NAS UNIVERSIDADES PUBLICAS FEDERAIS

LAVRAS - MG
2015



CRISTINA DOS SANTOS DIAS DAUD

DIMENSIONAMENTO DA ALOCACAO DE VAGAS DE TECNICOS
ADMINISTRATIVOS NAS UNIVERSIDADES PUBLICAS FEDERAIS

Dissertacdo apresentada & Universidade
Federal de Lavras, como parte das
exigéncias do Programa de Pos-
Graduacdo em Administracdo Pablica —
Curso Mestrado Profissional, area de
concentracdo em Gestao de
OrganizagOes Publicas, para a obtencéo
do titulo de Mestre.

Orientador
Dr. José Roberto Pereira

LAVRAS - MG
2015



Ficha catalogréafica elaborada pelo Sistema de Geragao de Ficha Catalogréafica da Biblioteca
Universitaria da UFLA, com dados informados pelo(a) préprio(a) autor(a).

Dias, Cristina dos Santos.

Dimensionamento da alocacdo de vagas de técnicos
administrativos nas Universidades PUblicas Federais / Cristina dos
Santos Dias. — Lavras : UFLA, 2015.

196 p. @il

Dissertagdo (mestrado profissional)-Universidade Federal de
Lavras, 2015.

Orientador: José Roberto Pereira.

Bibliografia.

1. Administracdo Publica. 2. Dimensionamento de Pessoal. 3.
Alocacdo de técnicos administrativos. I. Universidade Federal de
Lavras. II. Titulo




CRISTINA DOS SANTOS DIAS DAUD

DIMENSIONAMENTO DA ALOCACAO DE VAGAS DE TECNICOS
ADMINISTRATIVOS NAS UNIVERSIDADES PUBLICAS FEDERAIS

Dissertacdo apresentada a Universidade
Federal de Lavras, como parte das
exigéncias do Programa de Pos-
Graduagdo em Administracdo Publica —
Curso Mestrado Profissional, area de
concentracdo em Gestdo de
OrganizagOes Publicas, para a obtencéo
do titulo de Mestre.

APROVADA 27 de marco de 2015.

Dr. Gustavo Melo Silva UFLA
Dr. Ruben Delly Veiga UFLA
Dr. Jodo Batista Rezende FJP

Dr. José Roberto Pereira
Orientador

LAVRAS - MG
2015



AGRADECIMENTOS

Agradeco a Deus, pela bencédo da vida.

A minha familia, pelo amor incondicional e pela tolerancia nos
momentos de auséncia.

Ao meu orientador, Prof. José Roberto Pereira, por acreditar em meu
potencial desde a primeira disciplina como aluna especial e pela valiosa

colaboragéo, sem a qual este trabalho ndo seria possivel.



RESUMO

Conduziu-se, este estudo, com 0 objetivo de analisar a alocacdo de
servidores técnico-administrativos, nas 63 Universidades Publicas Federais e
suas diversas configuracGes, bem como apresentar o perfil desses servidores, na
Universidade Federal de Lavras. Por meio desta analise sdo propostos dois
indicadores: um Indicador para a Dimensdo Académica, que engloba indices
comparativos de servidores técnico-administrativos em relacdo aos gquantitativos
de docentes, estudantes e cursos de graduacdo e pds-graduagdo e um Indicador
para a Dimensdo Gerencial, que engloba os niveis de qualificacdo e classificacdo
dos servidores técnico-administrativos. Nos fundamentos conceituais do
trabalho, sdo apresentados a trajetéria da administracdo publica, do
patrimonialismo ao Novo Servigo Publico e o papel da Universidade Publica
federal frente aos desafios da administracdo. Sdo também abordados os temas
sobre planejamento e dimensionamento de pessoal na administragdo publica
brasileira, nos quais sdo relacionadas as primeiras propostas de planejamento e
profissionalizacdo da administragdo publica no Brasil, bem como um breve
estudo sobre a importancia da utilizacdo de indicadores na administragdo. Em
seguida, é apresentada a evolucdo da area de pessoal, a estrutura de carreiras e
cargos e a politica de desenvolvimento de pessoal no servico publico federal. A
metodologia de pesquisa adotada para as analises foi a estatistica descritiva, por
meio da qual foram construidas tabelas e graficos, bem como os indices
comparativos das alocagdes de servidores. A coleta de dados foi feita por meio
de pesquisa bibliografica e pesquisa documental. Por meio do estudo
desenvolvido, pode-se concluir que existem grandes variagdes nas alocagdes de
servidores técnico-administrativos nas 63 Universidades Federais. Uma vez que
a proposta deste trabalho foi analisar as alocagcBes sob o ponto de vista
administrativo, futuros estudos podem analisar quais variaveis tém mais
interferéncia nas alocagdes, se técnicas ou politicas e, também, avaliar o que faz
com que universidades tdo bem classificadas no IGC/INEP estejam localizadas
nos niveis mais baixos de alocacéo de servidores técnico-administrativos.

Palavras-chave: Administracdo Publica. Dimensionamento de Pessoal. Alocagao
de técnicos administrativos.



ABSTRACT

The objective of this study was to analyze the assignment of technical-
administrative staff in the 63 federal public universities and their many
configurations, as well as to present the profile of these staff members at the
Universidade Federal de Lavras. By means of this analysis, we propose two
indicators: one indicator for the Academic Dimension, which encompasses
comparative indexes of technical-administrative staff regarding the amount of
professors, students and undergraduate and graduate courses; and an indicator
for the Managerial Dimension, which encompasses the qualification levels and
classification of the technical-administrative staff. In the study’s concept
foundations, we present the trajectory of public administration, from
patrimonialism to the New Public Service and the role of the federal public
university confronting the challenges of administration. We also approach the
themes on planning and dimensioning of personnel in Brazilian public
administration, in which we relate the first proposals for planning and
professionalization of public administration in Brazil, in addition to a brief study
on the importance of using indicators in administration. Subsequently, we
present the evolution of the personnel area, the carrier and position structure and
the personnel development policy in the federal public service. The research
methodology adopted for the analyses was descriptive statistics, by which we
constructed tables and graphs, as well as comparative indexes of staff
assignment. The data collection was conducted by means of bibliographical and
documental research. With the study developed, we can conclude that there are
large variations on the assignments of technical-administrative staff on the 63
federal universities. Given that the proposal of this study was to analyze the
assignments under the administrative point-of-view, future studies can analyze
which variables present greater interference over assignments, if technical or
politic, and evaluate causes universities so well classified in the IGC/INEP, be
located in the lower levels of technical-administrative staff assignment.

Keywords: Public administration. Personnel dimensioning. Technical-
administrative staff assignment.
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1 INTRODUCAO

1.1 Contextualizagdo do tema

No final do século passado, as relagdes de trabalho passaram por
inimeras transformacGes e as organizagdes publicas, em decorréncia de suas
particularidades, também acompanharam essa tendéncia, embora de forma mais
lenta.

Um dos resultados dessas transformacdes, advindas do avango da
tecnologia, da globalizacdo e do aumento da competitividade entre as
organizagdes, foi a virada dos holofotes para o trabalhador. Em substituicdo aos
processos, recursos financeiros e materiais, percebeu-se a necessidade de tornar
o trabalhador mais apto a tomar decisbes e desempenhar fungdes mais
complexas, do que um simples “apertar parafusos”.

Nessa perspectiva, iniciaram-se projetos com foco no trabalhador e de
acordo com Camargo (2011), uma visdo mais estratégica da organizacdo
comecou a se delinear, concluindo-se que a qualificacdo ou ndo do trabalhador,
influenciaria no sucesso ou fracasso da organizacéo.

Como forma de encarar essa nova realidade, as organizagdes comegaram
a se preocupar com o planejamento de pessoal, desde a fase de recrutamento e
selecdo, passando pela qualificacdo, até a aposentadoria. Nas organizagdes
privadas, esse planejamento de pessoal estd diretamente relacionado ao aumento
dos lucros, ja, nas organizagOes publicas, visa & prestacdo de um servigo publico
de qualidade.

Uma das ferramentas utilizadas para se planejar pessoal é o
dimensionamento que, na visdo de Barbosa e Ferreira (2009), constitui-se no
processo de identificagdo, analise e quantificagdo da forca de trabalho necesséria

ao cumprimento dos propdsitos institucionais, levando-se em consideracéo
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diferentes aspectos, como, por exemplo, a organizacdo e o fluxo dos processos
de trabalho e as inovagdes tecnoldgicas.

A partir do dimensionamento, é possivel identificar as necessidades de
pessoal em cada unidade da organizacdo, visto ser este um processo que envolve
identificar onde esta localizado o servidor, o que ele estd fazendo, como esta
fazendo e quanto tempo é necessario para realizar determinadas atividades.
Juntamente a essa identificacdo, é importante fazer também uma analise da
estrutura organizacional, do modelo de gestdo e da politica de pessoal.

A preocupagdo com planejamento e dimensionamento de pessoal ja faz
parte do dia a dia das Universidades Federais Brasileiras e, conforme a pesquisa
realizada, foram identificadas 10 universidades que ja iniciaram os estudos sobre
dimensionamento.

Diante do exposto acima, a proposta deste trabalho é analisar o
dimensionamento da alocagdo de vagas de servidores técnico-administrativos
nas Universidades Publicas Federais e suas diversas configuracdes, bem como
analisar de forma mais detalhada a alocacéo desses servidores na Universidade
Federal de Lavras. Para se atingir o objetivo proposto, serdo apresentadas
algumas analises comparativas sobre a distribuicdo dos técnicos administrativos

nas universidades.

1.2 Problema de Pesquisa

A politica para a &rea de educagdo do governo federal visa a
democratizar 0 acesso ao ensino superior. Algumas ac¢des foram implementadas
pelo Ministério da Educacdo (MEC) e, a partir do Programa de Apoio aos Planos
de Reestruturacdo e Expanséo das Universidades Federais (REUNI), como, por
exemplo, o0 aumento da oferta de vagas, a ampliagdo dos cursos oferecidos, a

abertura de cursos noturnos para um melhor aproveitamento da infraestrutura, o
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aumento do numero de estudantes por professor, bem como a implementacéo de
politicas de permanéncia.

As aches acima expostas impactaram diretamente a area de pessoal das
universidades, exigindo solucBes para suprir a demanda por pessoal docente e
técnico-administrativo.

Apo6s 5 anos de implantacdo do projeto REUNI, com o aumento da
oferta de vagas nos cursos oferecidos pelas Universidades Federais, como estara
a situacdo do pessoal técnico-administrativo nas universidades, foram supridas
as demandas desses servidores pelo MEC, ou mesmo, foram utilizados
pardmetros ou critérios técnicos e objetivos para a distribuicdo de TA’s nas
diversas instituicbes? A alocagdo de servidores TA’s tem coeréncia com a
realidade das universidades? Possui o Ministério da Educagdo uma ferramenta
adequada para medir e comparar o nivel de alocacao de técnicos administrativos
nas universidades?

E como esta a alocacdo de servidores técnico-administrativos na
Universidade Federal de Lavras, instituicdo que foi considerada a primeira de
Minas Gerais e a terceira melhor do pais, nas avaliacdes do indice Geral de
Cursos (IGC) de 2013, divulgado pelo MEC.

Para enfrentar os novos desafios impostos pela expansao universitaria
considera-se relevante para a administragdo central das universidades conhecer o
seu quadro de servidores com vistas a viabilizar possiveis ajustes na forca de
trabalho ja existente, bem como negociar novas vagas junto ao MEC.

Considerando esses aspectos como dimensionar a necessidade de
pessoas para as Universidades Federais, instituicbes publicas em processo de
crescimento, para alcangar seus objetivos estratégicos, especificamente, aqueles

relacionados a exceléncia no ensino, na pesquisa e na extensdo?
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1.3 Objetivo Geral e Especificos

Objetivou-se, neste trabalho, analisar a alocagdo de servidores técnico-
administrativos das Universidades Federais e suas diversas configuracfes. Para
se atingir esse objetivo, sdo estabelecidos indices comparativos de alocaces dos
servidores com vistas a propor a constru¢do de indicadores para a dimensdo
académica e indicadores para a dimenséo gerencial.

De forma mais especifica, é analisada, também, a alocacdo de servidores
técnico-administrativos, na UFLA, procurando-se identificar o perfil desses
servidores quanto ao grau de escolaridade, idade, tempo de servigo, qualificacéo,

dentre outros aspectos.

1.4 Justificativa

Para as organizacdes, a percepcdo de que o sucesso ou fracasso é
resultado do trabalho de cada uma das pessoas que ali trabalham, tornou-se uma
realidade. Em decorréncia disso, a importancia das pessoas nas organizacGes tem
sido tema de muitos estudos, principalmente no aspecto do planejamento de
pessoal.

Na visdo de Komatsu (2013), que realizou estudos sobre planejamento
da forca de trabalho nas organizagdes publicas - incluindo alguns estudos de
outros paises, como Espanha, Reino Unido, EUA e Franca - 0s motivos que
levam uma organizacdo a realizar esse planejamento alcancam varias dimensdes:
i) garantir que o quadro de pessoal demandado pela organizacdo a médio e longo
prazo serd efetivamente aquele com o qual poderd contar; ii) maximizar a
capacidade da organizacdo, para que a mesma alcance seus objetivos
estratégicos atuais e futuros; iii) identificar areas carentes ou &reas

superdimensionadas e corrigir as distor¢des; e iv) fazer um diagndstico de toda a
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sua forca de trabalho, no que se refere ao tempo de servico, faixa etéria,
formacdo e escolaridade (KOMATSU, 2013).

Dimensionar a forca de trabalho no servigo publico federal, apresenta-se
como uma relevante contribuicdo ao planejamento de pessoal das IFES. Por
meio deste trabalho, pode-se chegar a quantidade de servidores necessaria para
manter a exceléncia na qualidade do ensino, pesquisa e extensdo. O trabalho de
dimensionamento de pessoal pode ser utilizado como uma ferramenta pelos
gestores, viabilizando a melhoria dos servigos prestados pela organizagao.

De acordo com Abrdcio (2007), a qualidade da prestacdo de servico
publico estd vinculada a questdo da profissionalizacdo dos servidores, que ndo
pode ser esquecida, visto estes serem 0s atores que se encontram na linha de
frente da acdo do Estado. Para o autor, profissionalizar a burocracia e avalia-la,
constantemente, por meio de metas e indicadores, sdo a¢fes que reduziriam a
interferéncia politica sobre a distribuicao de cargos e verbas publicas.

Nesse mesmo raciocinio, Kliksberg (2005), ao apresentar um estudo
sobre os desafios da administracdo publica, afirmou a necessidade de se
redesenhar uma nova forma de gestdo que esteja baseada em um governo ativo,
pautado na descentralizacdo, transparéncia, sujeito ao controle social, e na
eficacia alcangada, por meio de um servigo publico meritocréatico e profissional.
O autor também argumenta que um dos pontos chaves para a melhoria da gestdo
publica é o estabelecimento de um servico publico profissional.

Nos (ltimos anos, tém sido debatido pelo governo vérias questdes
intimamente relacionadas a profissionalizagdo do servico publico com vistas a
melhorar a qualidade do servico prestado ao cidaddo, dentre os pontos
levantados, estdo incluidos: i) a institucionalizacdo do principio do mérito nas
politicas de recrutamento, sele¢do e promocgdo de funcionérios, ii) o
gerenciamento informado da forca de trabalho do setor publico bem como de

suas necessidades de alocagdo e dimensionamento, iii) a gestdo integrada dos
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aspectos organizacionais, financeiro e de pessoal envolvidos na implementagéo
de uma politica de pessoal, iv) a realizacdo de investimentos sistematicos e em
larga escala em pessoal, por meio da promocdo de programas de capacitacao
orientados para dirigentes, quadros de carreira e empregados publicos em geral e
v) a adocdo generalizada de mecanismos de avaliacdo de desempenho,
vinculando remuneracdo diferenciada a resultados satisfatérios (FARIAS;
GAETANI, 2002).

Em consonéncia com esses debates, as politicas publicas de valorizagéo
da educagdo e democratizagdo do acesso a educacdo superior, a exemplo do
programa REUNI, ampliaram as vagas nos cursos superiores, com consequente
aumento das demandas por servidores técnico-administrativos nas Institui¢oes
Federais de Ensino Superior (IFES).

Outro fator que influenciou a escolha desse tema é a percep¢édo por parte
do governo e, também, por parte dos gestores publicos da importancia do
planejamento da forca de trabalho que deve ser efetuado de modo sistémico,
com avalia¢Bes continuas do quadro de pessoal.

Nessa perspectiva, foi publicada pelo Governo Federal, em 2005, a Lei
11.091 que trata da reestruturacdo da carreira dos servidores técnico-
administrativos em educacdo. Essa Lei estabelece que cabera a cada instituicdo
avaliar, anualmente, a adequacdo do quadro de pessoal as suas necessidades,
propondo ao MEC, quando necessario, o redimensionamento, considerando as
demandas da institui¢cdo e a proporcdo do quantitativo da forca de trabalho dos
técnicos administrativos em relagéo aos docentes e aos estudantes.

Outro instrumento legal que corroborou com esse proposito foi o
Decreto n° 5.825/2006 que, ao tracar as diretrizes para a elaboracdo do plano de
desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos, estabeleceu a
importdncia da vinculagdo desse plano, ao Plano de Desenvolvimento

Institucional das IFES, contemplando, também, o dimensionamento, sendo aqui
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conceituado como “processo de identificacdo e andlise quantitativa e qualitativa
da forga de trabalho necessaria ao cumprimento dos objetivos institucionais,
considerando as inovagOes tecnoldgicas e a modernizacdo dos processos de
trabalho no 4mbito da IFE” (Decreto n® 5.825/2006, Art. 3°, inc. VIII) (BRASIL,
2006a).

1.5 Estrutura do Trabalho

O trabalho esta estruturado da seguinte forma: no primeiro capitulo,
apresenta-se a introdugdo com a contextualizagdo do tema, onde é apresentado o
problema de pesquisa, 0s objetivos e a justificativa. No capitulo 2, apresentam-
se os fundamentos conceituais, por meio de uma breve retrospectiva sobre a
trajetoria da administracéo publica, do patrimonialismo ao novo servigo publico,
bem como uma anélise sobre a funcdo da Universidade Pablica Federal frente a
proposta do Novo Servico Publico.

E feita uma revisdo bibliografica sobre planejamento e dimensionamento
de pessoal na administracdo publica, seguido da secdo que apresenta a
importancia da utilizacdo dos indicadores nesses estudos. A seguir. é
apresentado um breve estudo sobre a evolucdo da area de pessoal na
administracdo publica federal e a politica nacional de desenvolvimento de
pessoas. No capitulo 3, apresenta-se a proposta metodolégica e, no capitulo 4,
que trata do dimensionamento da alocagdo de vagas de técnico administrativo,
apresenta-se 0 modelo de Matriz de Alocacdo de Vagas do Ministério da
Educacdo (MEC) para distribuir as vagas para as IFES, seguido por modelos
propostos por outras universidades. Na sequéncia, é apresentada a analise
quantitativa e comparativa da alocagdo de vagas dos servidores técnico-

administrativos nas 63 Universidades Federais.
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Finalizando, sdo apresentados, de forma mais detalhada, os aspectos
organizacionais e funcionais da Universidade Federal de Lavras, incluindo
descricdo e andlise da estrutura de cargos da UFLA, bem como a identificacdo
do perfil do servidor técnico-administrativo. Por fim, no capitulo 5, sdo

apresentadas as considerac@es finais.
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2 FUNDAMENTOS CONCEITUAIS

2.1 Atrajetdria da administracdo publica brasileira

Na concepcdo de Salm e Menegasso (2009, p. 103), a administracdo

publica é:

[...] um conjunto de conhecimentos e de estratégias em a¢édo
para prover 0s servicos publicos — bem comum — para o ser
humano, considerado em suas mdultiplas dimens6es e como
cidadéo participe de uma sociedade multicéntrica articulada
politicamente.

A administracdo publica brasileira, tal qual em outros paises, vivenciou
diferentes propostas e reformas administrativas, passando por varios modelos em
consonancia com o contexto histérico, mundial e nacional em que estava
inserida. Da administracdo patrimonialista, em que o interesse publico era uma
extensdo do interesse privado, as correntes mais atuais propostas pela Nova
Gestdo Publica, pautada na eficiéncia e no cidadao-cliente, bem como pelo Novo
Servigo Publico, com énfase na participagdo do cidaddo como gestor. De acordo
com esse Ultimo modelo, a sociedade civil torna-se cogestora do servigo pablico
(CAPOBIANGO et al., 2013)

Passaremos, a seguir, a elencar cada um dos modelos, relacionando suas

principais caracteristicas.
2.1.1 Administracéo patrimonialista
Patrimonialismo, modelo caracterizado como clientelista, nepotista e

paternalista, foi também marcado pela demonstracdo da cultura da apropriagdo
do que é pablico pelo privado (RAMOS, 1983 apud ANDION, 2012).
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A administracdo patrimonialista teve sua origem em paises com regime
de governo monarquico. De acordo com Bresser-Pereira e Spink (2005), suas
caracteristicas, além da néo distingdo entre o publico e o privado eram o carater
personalista do poder, a auséncia de uma esfera pablica oposta a privada, a
légica subjetiva e casuistica do sistema juridico, a irracionalidade fiscal, a
tendéncia a corrupcdo do quadro administrativo, as relacdes de lealdade pessoal,
auséncia de limites entre os bens e recursos publicos e privados e a corrupgao.
Nesse contexto, a funcdo do Estado e do servigo publico era dar emprego e
favorecer aliados.

Para Secchi (2009), na administragdo publica brasileira esse modelo
prosperou em decorréncia do Estado estar sob a forte influéncia de um “ethos”
patrimonialista, heranca da colonizagdo portuguesa. O patrimonialista é visto
como o principal motivo do surgimento da burocracia, que teve Max Weber

como principal tedrico.

2.1.2 Administracado burocratica

Como forma de minimizar as praticas do patrimonialismo, surge no
Brasil, nos anos de 1930 a administracdo burocratica. Com esse modelo, surge o
principio da autoridade racional-legal, que se norteia por regras, documentos,
formalizacGes e protocolos. Aqui, 0 poder emana das normas e das instituicdes
formalizadas. De acordo com Secchi (2009), a partir desse axioma fundamental
derivam-se as trés caracteristicas principais do modelo burocratico: a
formalidade, a impessoalidade e o profissionalismo.

A administracdo burocrética, proposta por Max Weber, surge para
combater o patrimonialismo. Suas principais caracteristicas, além da
formalidade e do profissionalismo, continha em seu bojo a racionalidade, a

impessoalidade, a centralizacdo e a hierarquia de comando, bem como o
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cumprimento de normas e regras escritas. Nesse modelo, existe a preocupagao
de se documentar todos 0s processos organizacionais, em se estabelecer a
impessoalidade em todas as relacbes, que se baseiam na hierarquia, em
detrimento do favorecimento e do nepotismo, muito comum no patrimonialismo
(SECCHI, 2009).

A burocracia entra em cena como uma resposta as praticas do periodo
anterior, trazendo novos valores para a administragdo publica, como a eficiéncia
e a obediéncia as normas e prescri¢coes.

A caracteristica da formalidade ao impor deveres e responsabilidades
aos membros da organizacdo, também sugere a formacdo hierdrquica
administrativa, com padronizacdo de documentos, procedimentos e processos
administrativos. As atribui¢fes dos servidores s@o previamente e, formalmente,
estabelecidas com vistas a garantir uma padronizacdo dos servigos executados,
com vistas a coibir qualquer tipo de atos discricionarios.

No contexto administrativo, a impessoalidade visa a impedir qualquer
prética de favoritismo, personalismo ou clientelismo, ao impor uma relagéo entre
0s membros da organizacdo e entre estes e a sociedade, baseada em normas de
conduta rigidas e linhas de autoridade.

Para Bresser-Pereira e Spink (2005), a administracdo publica burocratica
surgiu como forma de protecdo do patriménio publico contra a privatizacdo do
Estado. Segundo Oshorne e Gaebler (1992), a burocracia funcionava na medida
em que resolvia os principais problemas que precisavam ser resolvidos e seu
éxito ocorreu por ter se desenvolvido num periodo de mudancas lentas, onde as
sociedades apresentavam necessidades semelhantes, mas ndo exigiam servigcos
ou melhorias ao governo. Com a mudanga do cenario econdmico e social,
marcado pela emergéncia do conhecimento e informagdo, essas estruturas se

mostraram obsoletas. Alinhado a esse raciocinio, Secchi (2009) afirma que a
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permanéncia da burocracia se deve por sua capacidade de resolver problemas
por meio de solugdes imediatas.

A administracdo puUblica burocratica surgiu como uma reacdo e
alternativa ao modelo patrimonialista do Estado. No entanto, sua proposta de
eficiéncia passou a se revelar irreal, uma vez que, ao se tentar fazer a passagem
do Estado liberal para o Estado social, ndo foram observados rapidez, qualidade
ou baixo custo dos servicos prestados ao cidaddo. Esse modelo revelou-se lento,
engessado e de custo elevado, totalmente desprovido de orientagdo as demandas
dos cidaddos (BRESSER-PEREIRA, 1996). Alinhado a esse raciocinio, Secchi
(2009, p. 4) afirma que:

A administracdo publica burocratica foi adotada para
substituir a administracdo patrimonialista, que definiu as
monarquias absolutas, na qual o patrimdénio publico e o
privado eram confundidos. Nesse tipo de administragdo, o
Estado era entendido como propriedade do rei. O nepotismo
e 0 empreguismo, sendo a corrupgao, eram a norma.

De acordo com os autores acima citados, 0 modelo burocratico, embora
tivesse em seu bojo a proposta de profissionalizar o servi¢o publico brasileiro,

ndo conseguiu acabar com o clientelismo arraigado na cultura do Estado.

2.1.3 Administragdo Publica Gerencial

Para atender aos anseios de uma sociedade mais informada e articulada e
a mudancas mais rpidas surge, a partir de conceitos econémicos e de mercado,
a administracdo publica gerencial e a profissionalizacdo da maquina
administrativa, orientada para a obtencdo de resultados, propondo uma
administracdo descentralizada e incentivando a iniciativa e a criatividade.

Na visdo de Osborne e Gaebler (1992), suas raizes estdo no Reino Unido

e Estados Unidos da América, uma vez que enfrentavam, na segunda metade do
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século XX, crises econdmicas, com problemas de altos gastos com o servigo
publico, que se mostrava ineficiente e inchado. Além de cortes nos gastos do
governo, iniciou-se um gquestionamento acerca do seu verdadeiro papel frente a
sociedade e ao mercado.

De acordo com essa nova proposta, administrar prevé a eficiéncia ao
prover bens puablicos. A eficiéncia seria reforcada por meio de trabalhadores
mais capacitados e transformando as instituigdes burocraticas em instituicdes
inovadoras, dispostas a eliminar iniciativas obsoletas, prontas a fazer mais com
menos recursos e interessadas em absorver novas ideias (OSBORNE;
GAEBLER, 1992).

Alguns valores compartilnados por esse novo modelo sdo a
produtividade, a descentralizacdo politica e administrativa, a reducdo da
maquina administrativa, orientagdo ao servico, eficiéncia na prestagdo de servico
ao cidaddo, a transparéncia, a competitividade, a definicdo de objetivos e o
controle de resultados (BRESSER-PEREIRA, 1996; SECCHI, 2009).

Outro fator importante com relacdo a esse modelo gerencialista é ter
surgido como uma proposta de aperfeicoar o desempenho de determinadas areas
do setor publico, visando a melhoria na qualidade da prestacdo dos servicos,
bem como aumento na produtividade.

Alguns pontos positivos da nova administracdo publica implantada no
Brasil sdo citados por Cardoso Juanior (2011), como, por exemplo, valorizagdo da
meritocracia, em detrimento do “quem indica”; énfase nas carreiras estratégicas
do Estado e informatizacdo dos processos gerenciais e informacfes. Uma das
criticas seria a adocdo de modelos ja implantados em outros paises
(especificamente Inglaterra e EUA) sem a devida adaptacdo a realidade
brasileira.

Alinhado a esse novo modelo, Oshorne e Gaebler (1992, p. 14)

apresentam o Governo Empreendedor em que € proposto o “agir coletivamente
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por meio do governo” que significa agir por meio da participagdo democratica,
efetiva e consciente em associagdes, conselhos gestores, enfim, através da
participacdo em todas as entidades representativas legitimas da sociedade. A
partir do momento em gue a sociedade se conscientizar de que a participacao
deve ser uma rotina e ndo uma atividade esporadica, ela pode se engajar nas
decisbes publicas. E importante que o cidad3o se conscientize de que o espaco
publico pertence ao publico e ndo ao Estado — muitas vezes a sociedade espera
que as solucBes para os problemas saiam das mesas dos governantes — por
exemplo, a escola publica, a praga, as ruas, pertencem ao povo e 0 povo tem por
obrigacdo cuidar bem desses bens.

Outra proposta apresentada nesse modelo estaria relacionada aos meios
a serem utilizados para alcancar a efetividade na gestdo publica, que poderiam
ser: i) a busca pela flexibilizacdo da burocracia; ii) a introducdo da
administracdo por objetivos na gestdo publica; iii) atribuindo responsabilidades
ao servidor e cobrando resultados; iv) efetuando a avaliagdo por desempenho,
com énfase na competéncia e mérito do servidor; v) introduzindo a competicdo
na prestacéo de servicos;

Na visdo de Osborne e Gaebler (1992) o governo empreendedor € aquele
que gera receitas ao invés de despesas, € transparente nas suas acles, é aquele
que inova, que cria oportunidades estimulando a criatividade e que, também,
consegue superar a rigidez imposta pelas regras e regulamentos. Possui clareza
em seus propasitos, trabalhando a discussdo do objetivo fundamental da equipe
com todos 0s membros.

O governo empreendedor emprega recursos de novas formas, para
maximizar a produtividade e eficiéncia, ndo tendo medo de assumir riscos, ao
contrario, estabelece as metas a serem cumpridas e definem os riscos que
possam surgir. Na concepgéo dos autores, o governo empreendedor se balizaria

pelos seguintes principios:



31

a) diminuiria os esforgos que aplica na prestacéo de servicos;

b) enfrentaria problemas em parceria com a comunidade;

¢) estimularia a competicdo na prestacao de servigos;

d) operaria por missdes e ndo por regras;

e) avaliaria os resultados de suas politicas, dando énfase aos resultados
obtidos;

f) priorizaria o atendimento as necessidades dos “clientes” e ndo a
burocracia ou procedimentos;

g) seria empreendedor e ndo apenas cobrador de impostos;

h) agiria, preventivamente, por meio do planejamento, antevendo
problemas futuros;

i) seria descentralizador;

J) regularia as estruturas de mercado.

Ainda com relacdo a essa proposta de governo empreendedor a
sociedade teria papel fundamental, pois exerceria as funces de fiscalizar,
participar e cobrar acBes mais efetivas desse governo, pela parceria publico-
privada, tal qual na gestdo social, onde a protagonista é a sociedade. Ao invés de
esperar que tudo acontega, que tudo se resolva por iniciativa de seus
governantes, comecar a ser proativa, por meio da mobilizagdo por associagoes,
Organizagbes Ndo Governamentais (ONGs), Organizagdes Sociais Civis de
Interesse Publico (OCIPS). Por exemplo, reunides de assembleias para discutir
sobre determinado problema que afeta a comunidade, propondo solugdes e indo
em busca dos meios para resolvé-los. Enfim, a sociedade se mobilizando, por
meio de associagdes, conselhos gestores, foruns teméticos para discutir e decidir
acerca de problemas que afetam a todos os cidad&os.

Uma caracteristica dessa proposta ¢ a mudanca da posi¢cdo do governo

de arrecadador de impostos e prestador de servigos para facilitador de mudancas
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e solugdes, visando a relagdo governo e cidaddo, destinatario do servico publico,
assim governos mais eficientes ddo énfase a qualidade do servigo prestado para
melhor atender (BRANTES, 2012; OSBORNE; GAEBLER, 1994; SECCHI,
2009).

Embora se considere que, ao longo do tempo, os modelos propostos
conseguiram trazer melhorias para a administracdo publica brasileira, de acordo
com Andion (2012), apesar da evolugéo, ao passar do modelo burocréatico para o
modelo gerencial, a administragdo patrimonialista ainda é pratica no cotidiano
do pais.

E importante lembrar que os modelos aqui apresentados coexistem na
administracdo publica, ndo significando, necessariamente, a extingdo do anterior
com o surgimento de outro, sendo que, no Brasil, eles ainda convivem lado a
lado, principalmente em relacdo a burocracia que ndo pode ser eliminada da
administracdo publica, uma vez que é necessaria ao propdsito de conter
desmandes e corrupgdo. As normas existentes na administracdo publica devem
servir, ndo para engessa-la, mas, sim, para nortear os procedimentos a serem
executados. A administracdo publica deve trabalhar na flexibilizacdo da
burocracia.

Nessa perspectiva, Salm e Menegasso (2009, p. 99) afirmam que,

[...] quando analisados sob uma mesma base epistemoldgica,
0s modelos de administracdo publica sdo complementares
entre si, cada um com seu espaco de aplicabilidade na
sociedade politicamente articulada; por via de consequéncia,
que o bem publico é coproduzido em rede, da qual fazem
parte esses diversos modelos e propostas, assim como outras
instancias da sociedade.
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2.1.4 Novo Servico Publico

Como uma alternativa ao processo do novo gerencialismo, que trata os
beneficiarios dos servigos publicos como consumidores, surge 0 Novo Servico
Publico, construido sobre os pilares do interesse publico, que visa ao
atendimento ao cidaddo — aquele que cultiva o bem comum e o senso de
comunidade - tendo como inspiracdo a teoria politica democrética, ao se
preocupar com a interacdo cidaddo e governo, ao invés da relagdo governo e
consumidor (DENHARDT, 2012).

Para Matias-Pereira (2008), é oportuno destacar que a Administracdo
Publica tem como objetivo maior atender as necessidades publicas, no que diz
respeito aos direitos e interesses legalmente protegidos dos cidaddos. Segundo
ele, os Orgdos e agentes administrativos estdo subordinados a Constituicdo
Federal e a outras normativas, e devem atuar, no exercicio das suas fungdes, com
respeito aos principios da igualdade, da proporcionalidade, da justica, da
imparcialidade e da boa-fé.

O aumento das atribui¢fes dos governos, a complexidade de suas a¢des
e as demandas por melhores servicos, de acordo com Matias-Pereira (2008),
foram consequéncia das significativas transformacdes que ocorreram no mundo,
apos a Segunda Guerra Mundial, que contribuiram decisivamente para acelerar o
grau de maturidade politico-econdmica e social dos governos e das sociedades.

O Estado se move por meio de seus agentes publicos, sendo que é por
intermédio destes que suas politicas publicas sdo colocadas em acdo. Para
Denhardt (2012), o agente publico trabalha em uma vitrine, visto que suas a¢des
repercutem diretamente na sociedade.

Nessa perspectiva, é importante que a postura dos agentes publicos, no
caso, 0s gestores da organizacdo, seja proativa, transformando-se em agentes de

mudanc¢a, com habilidades e conhecimentos especificos para, primeiramente,
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interagir com o ambiente organizacional e, principalmente, com condicGes de
intervir na realidade visivelmente complexa (PARADA; ALPERSTEDT;
FEUERCHUTTE, 2008).

Aos membros das organizacdes publicas cabe ndo somente exercer suas
funcBes de acordo com os principios da legalidade, impessoalidade, moralidade,
publicidade e eficiéncia, mas, acima de tudo, carregam a responsabilidade maior
de promover a democratizagdo do servigo publico para além de uma simples
atuacdo eficiente. Assim, é importante que o administrador publico veja ndo o
consumidor, como beneficiario dos servigos prestados, mas enxergue o cidadao.
De acordo com Denhardt (2012), os integrantes do governo tém que colocar as
necessidades e os valores dos cidaddos em primeiro lugar em suas decisdes e,

principalmente, em suas agoes:

O governo cumpre sua responsabilidade para com o cidaddo
ao garantir a existéncia de procedimentos efetivos
assegurando que ele funcione de acordo com os principios
democraticos e que os direitos dos individuos estdo
protegidos. Por sua vez, o papel do cidadéo é contribuir para
a comunidade, visando o interesse publico e ndo o
autointeresse, compartilhando o autogoverno de uma
maneira mais ativa, com senso de pertencimento e interesse
pelo todo (DENHARDT, 2012, p. 255).

Dessa forma, o autor afirma que os membros das organizacdes publicas
carregam a responsabilidade especial de promover a democratizacdo do processo
politico para além de uma simples atuacdo com eficiéncia. Esse Novo Servico
Publico apresenta caracteristicas voltadas para a responsividade do servidor
frente aos problemas da sociedade e o reconhecimento do individuo, ndo como
cliente ou usuéario, mas como cidaddo.

Para nortear essa nova vertente, Denhardt (2012) propGe sete principios-
chave: i) servir cidaddos, ndo consumidores; ii) perseguir o interesse pablico; iii)

dar mais valor a cidadania e ao servigo publico do que ao empreendedorismo;
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iv) pensar estrategicamente e agir democraticamente; v) reconhecer que
accountability ndo é simples; vi) servir em vez de dirigir; vii) dar valor as
pessoas, ndao apenas a produtividade.

Para o autor, 0 Novo Servico Publico expressa, na lideranca e na gestao
dos érgdos publicos, um renovado interesse pelos valores democraticos - o
administrador publico tem a responsabilidade de estruturar as relacbes entre as
organizagdes e o publico, de fomentar o desenvolvimento de um conceito
evolucionario do bem comum. Sua inspiracdo nasce na teoria da politica
democratica - interesse na relagéo entre o cidadao e o governo.

Para Salm e Menegasso (2007), o Novo Servigo Pablico surge como
complementacdo aos modelos de administragdo publica anteriores, trazendo
como bandeira a coproducdo do bem publico. Dessa forma, o Estado passa de
controlador, fiscalizador e cobrador de impostos, a parceiro e fomentador de
politicas publicas, tendo como pano de fundo o interesse publico.

Ancorado nessa nova proposta, alguns temas anteriormente néo
questionados, entram em cena: a promog¢do da dignidade e do valor do novo
servico publico, os valores da democracia, da cidadania e do interesse publico,
como valores proeminentes da administracdo publica. Ao se aliar as teorias de
governanca democratica, determina que o cidaddo ndo deve ser voltado para o
seu autointeresse, mas, sim, enxergar o interesse publico mais amplo.

Vérias teorias surgiram e provocaram mudangas na administragdo
publica, algumas delas com énfase nos processos e outras com énfase no
resultado final ou na satisfacdo da sociedade.

Com o novo modelo de servico publico proposto por Denhardt (2012), a
valorizacdo da capacidade de pensar, de inovar e assumir novas
responsabilidades toma corpo e provoca uma revisdo das praticas
administrativas e seus principios. Por meio de sua contribui¢do, ao comparar as

diferencas entre organizagdes publicas e organizagdes privadas, percebe-se que o
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trabalho com relacdo a primeira realiza-se a vista do publico, tendo como foco
principal o interesse publico, ja, as organizacdes privadas tém seu foco na
producéo e no lucro. E como se os administradores publicos trabalhassem numa
vitrine, pois suas acGes sdo constantemente expostas, visto fazer parte de um
governo democratico que tem, como principio, a transparéncia dos atos publicos.

A proposta do Novo Servico Publico vai ao encontro de alguns valores
como servir aos outros e ao interesse publico, foco na responsabilidade, na
igualdade, na lealdade, na imparcialidade e, principalmente, ao encontro dos
valores da cidadania que tém que nortear as atividades dos agentes publicos.

Os gestores publicos também precisam dispor de instrumentos e
conhecimentos da realidade da organizagdo que lhes permitam intervir e agir de
forma a conciliar os interesses individuais e coletivos, com os interesses
organizacionais.

Aliado a essa proposta, as pessoas que trabalham na administracdo
publica também precisam se pautar pelos principios da justica e equidade, tanto
em relacdo aos seus pares, quanto em relacdo ao cidaddo (DENHARDT,;
DENHARDT, 2000).

Dessa forma, a fungdo do governo é muito mais de unir as pessoas em
ambientes que permitam a discussdo e o0 entendimento sobre 0S rumos que a
sociedade deve seguir, ele assume o papel de facilitador e parceiro na producéo
do bem publico.

No Novo Servi¢o Pablico, os administradores publicos devem sempre
visar ao bem comum, servindo aos cidadaos de forma a beneficiar a sociedade.
Algumas ideias abaixo apresentadas, propostas por Denhardt e Denhardt (2000,

p. 553-556) representam a esséncia desse novo modelo:
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Servir ao invés de controlar — o papel do servidor puablico é
colaborar com o cidaddo para que ele consiga articular-se e,
com isso, satisfazer o interesse comum. O governo tem o
papel de atuar em conjunto com grupos de iniciativa
privada, com organizagfes sem fins lucrativos na busca de
solucBes para os problemas da sociedade. Em substituicdo
as antigas respostas “sim, nos podemos fazer” ou “ndo
podemos fazer” o governo diz “vamos trabalhar em
conjunto”, exigindo, assim, dos gestores publicos, novas
habilidades de intermediacéo, de negociacao e resolucéo de
conflitos.

O interesse publico é o objetivo e ndo o subproduto — 0s
servidores devem sempre visar ao interesse coletivo, por
meio de acordos e responsabilidades compartilhadas junto
aos cidaddos. Aqui, 0 Governo tem a obrigacgéo de assegurar
que as solucbes encontradas nos espagos publicos e que
visem ao bem comum sejam empreendidas.

Servir ao invés de guiar — o Estado agindo como mediador e
facilitador de acdes coletivas.

Pensar estrategicamente, agir democraticamente — em
virtude dos problemas publicos serem complexos e o Estado
sozinho ndo conseguir resolvé-los, as politicas e programas
podem ter resultados efetivos se forem planejados,
executados e avaliados por meio de ac¢8es coparticipativas e
colaborativas entre Estado e sociedade.

O local de identidade e de recursos passa a ser 0 espago de
intervencdo publica — uma vez que o espago publico é
construido socialmente, é 14 que os problemas deveriam ser
resolvidos;

Reconhecer que accountability ndo é simples — ao contrario
de uma simples prestacdo de contas, vai além, ao se levar
em consideracgdo o interesse de todos;

A cidadania acima do empreendedorismo — servidores
pUblicos ndo sdo somente executores das agdes do Estado,
mas, principalmente, promotores do interesse publico.

Alguns exemplos da influéncia desse novo modelo comegaram a surgir
por volta da segunda metade dos anos 90, como, por exemplo, a criacdo de
novos espacos de debate publico, como os conselhos gestores, as audiéncias

publicas, os foruns participativos, houve também acbes de descentralizagdes
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entre as esferas estaduais e municipais, bem como o aumento de mobilizacGes
sociais e movimentos populares (ANDION, 2012).

Mas serd que a proposta do Novo Servico Publico pode ser aplicada as
universidades, organiza¢cdes com caracteristicas impares, que sdo regidas por
inimeros instrumentos legais, atuando nas areas de ensino, pesquisa e extensdo e
ttm como um de seus objetivos maiores o atendimento as demandas da
sociedade no preparo das novas geragdes? A secdo apresentada a seguir trata

dessa questdo.

2.1.5 A Universidade e o Novo Servico Publico

Na perspectiva de Francisco e Faria (2008), a educacdo deve ser
considerada como um fator estratégico para o desenvolvimento de um pais e
deve ser considerada como um precioso bem publico. A universidade, que tem
como pilar a producdo de conhecimento, lida com esse bem, diariamente, um
direito basico da populagéo.

De acordo com os autores, o planejamento da educacdo é interesse da
sociedade, visto que contribui para a formagdo de cidadaos imbuidos de valores
éticos e que, com competéncia técnica, passam a atuar e influenciar o
desenvolvimento social e econdmico de um pais.

Nessa linha de raciocinio, Francisco e Faria (2008), afirmam que as
universidades constituem-se em organizagcGes complexas de carater proativo e
possuem ampla rede de relagbes com outras organiza¢des, mercado e sociedade.
A missdo das universidades ¢ a formacdo de profissionais competentes e
cidadados conscientes de sua responsabilidade, perante o desenvolvimento social

e econémico do pais.
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Para Mayor (1998), a educacdo é a chave para o desenvolvimento
sustentavel e sendo a universidade um centro de exceléncia em ensino, pesquisa
e extensdo, ela atua, diretamente, na producdo do conhecimento.

As instituicBes de ensino superior tém uma responsabilidade impar na
preparacdo das novas geragles, para um futuro mais viavel. Assim, a “politica
da universidade deve combinar 0 maximo de qualidade académica com o
méaximo de compromisso social” (BUARQUE, 1986, p. 22).

Diante dessa perspectiva, quais seriam as contribuicdes da gestdo de
pessoas para a universidade? Para Freitas, Jabbour e Mangili (2011) uma das
atribuicbes seria promover mudangas organizacionais, desenvolvendo
competéncias e agindo de forma ética, outras atribuicdes envolveriam o aspecto
social, incorporando o conceito de responsabilidade social, a partir do momento
em que a gestdo de pessoas se orienta de forma equilibrada entre os objetivos
individuais, organizacionais e coletivos.

Dessa forma, para que a universidade tenha uma area de pessoal
alinhada aos principios do Novo Servico Publico deverd promover dentre outras
acOes, a valorizacdo do servidor, a seguranca no ambiente de trabalho, o cuidado
com a saude do servidor. De acordo com Freitas, Jabbour e Magili (2011),
sistemas de recompensa poderiam ser implantados, pautados nos conceitos de
equidade, justica distributiva, autonomia e respeito.

Valores presentes nas praticas de gestdo social e ambiental também
podem estar diretamente relacionados com a gestdo de pessoas das
Universidades Federais e vdo ao encontro do conceito de sustentabilidade: o
atendimento com qualidade, o treinamento constante dos colaboradores, a
manutenc¢do de um ambiente de trabalho saudével, o respeito ao meio ambiente e
a colaboracdo com a comunidade.

Outro ponto destacado diz respeito & comunicagdo, tratada como

elemento essencial para a sustentabilidade organizacional e inteiramente
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relacionada com as atribui¢es da gestdo de pessoas tendo em vista a facilidade
de articulagdo entre essa area e os diversos niveis hierarquicos da organizag&o.
Dessa forma, a gestdo de pessoas tem a possibilidade de abrir canais de
participacdo mais efetivos.

Ao se pensar em atendimento com qualidade é muito importante ndo
perder de vista a questdo da valorizacdo do servidor como sujeito ativo nos
processos de trabalho e ndo somente um cumpridor de ordens ou executor de
tarefas pré-determinadas. Com este raciocinio vem a necessidade do servidor ter
a consciéncia do quanto suas atitudes diarias podem impactar no dia a dia da
organizagdo e por consequéncia na vida do cidad&o.

A universidade, embora constituida de caracteristicas peculiares,
também vivenciou os modelos de administracdo publica. Na concepcdo de
Santos e Almeida Filho (2008) a universidade ¢ uma grande prestadora de
Servicos e precisa resgatar sua responsabilidade social, principalmente, no que se
relaciona com suas atividades de extensdo. Para o autor, além da prestacdo de
servicos a esses destinatarios bem definidos, ha, também, a sociedade e, assim,

afirma que:

Uma vez criadas as condicBes, a universidade deve ser
incentivada a assumir formas mais densas de
responsabilidade social, mas ndo deve ser funcionalizada
nesse sentido. A responsabilidade social da universidade
tem de ser assumida pela universidade, aceitando ser
permeavel as demandas sociais, sobretudo aquelas oriundas
de grupos sociais que ndo tém poder para as impor. A
autonomia universitaria e a liberdade académica — que, no
passado, foram esgrimidas para desresponsabilizar
socialmente a universidade — assumem agora uma nova
preméncia, uma vez que sé elas podem garantir uma
resposta empenhada e criativa aos desafios da
responsabilidade social. Porque a sociedade ndo é uma
abstracdo, esses desafios sdo contextuais em funcdo da
regido, ou do local e, portanto, ndo podem ser enfrentados
com medidas gerais e rigidas (SANTOS; ALMEIDA
FILHO, 2008, p. 82).
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O principal papel de uma instituicdo de ensino superior, além de
fomentar novos conhecimentos, novas pesquisas é acima de tudo atender as
necessidades da sociedade, sendo que sua sobrevivéncia justifica-se pelo retorno
a sociedade.

Em consonancia com os propositos de Novo Servigo Publico, Muller
(2001) afirma que a universidade tem o dever de assegurar: i) que os estudantes
recebam o conhecimento necessario para sua formacdo como cidaddo e
profissional; ii) que os servidores executem atividades que vao ao encontro de
seus anseios individuais e coletivos, aliados ao interesse da instituicdo e, por
Gltimo e, ndo menos importante ao interesse publico; e iv) que a sociedade
receba os profissionais formados com plena capacidade para exercer suas
atribuigdes com condi¢fes de intervir favoravelmente para o desenvolvimento
local, regional ou nacional.

No regimento geral da UFLA, encontram-se delimitadas diretrizes que
estdo em sintonia com a proposta do Novo Servico Publico, uma vez que ao se
referirem a organizacdo e ao desenvolvimento das atividades, estabelecem a
defesa e o respeito aos seguintes principios: i) uma gestdo democratica e
participativa; ii) a valorizagdo dos recursos humanos; iii) o respeito a pessoa € a
seus direitos fundamentais; iv) 0 compromisso com a cultura, a ética, a liberdade
e a democracia; v) o compromisso com a formagdo de cidaddos altamente
.qualificados para o exercicio profissional; e vi) o compromisso com o
desenvolvimento econémico, o bem-estar social e a melhoria da qualidade de
vida da populacéo (UFLA, 2014).

Os valores acima elencados sdo ratificados pela proposta do Novo
Servigo Publico, que tem o interesse publico como pilar central. Ao contrario
dos empregados de empresas privadas, o servidor publico tem uma
responsabilidade maior, lida com recursos publicos, sua remuneracdo é paga

com recursos publicos e suas a¢des refletem direta ou indiretamente na vida dos
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cidados. E como se o servidor publico trabalhasse constantemente numa vitrine
e o telespectador é toda a sociedade.

Diante disto, a proposta apresentada pelo Novo Servico Publico
constréi-se sobre o trabalho da cidadania democratica, comunitaria e da
sociedade civil (DENHARDT; DENHARDT, 2000).

Também constam alguns principios no Plano de Desenvolvimento
Institucional (2011-2015) que vao ao encontro dos valores propostos por esse
novo modelo e fazem parte da missdo e do comprometimento da institui¢do: os
principios éticos de formagdo humanista, de justica social, da formagdo cidada,
da prestagdo de servigos publicos de qualidade, com o cumprimento da
Constituicdo Federal e das Leis que regem o pais e com a edificacdo de uma
sociedade justa e igualitaria.

Nessa mesma perspectiva e uma vez que o Novo Servigo Publico prop&e
uma maior responsabilidade do servidor que serve ao cidaddo, o Decreto n°
5.825/2006 também vai ao encontro dessa premissa, pois dispde sobre o
aprimoramento dos processos de trabalho para transforma-los em conhecimento
coletivo e de dominio publico, propondo a construgdo coletiva de solucGes para
questbes institucionais, bem como a reflexdo critica dos servidores sobre seu
desempenho em relacdo aos objetivos institucionais. Essa proposta quebra a
velha féormula do “fazer s6 por fazer”, colocando nas méos do servidor a
responsabilidade por desempenhar um servico publico de qualidade.

Seja como proposta de trabalhar a questdo da qualidade do servico
prestado & sociedade, como forma de atender as imposicGes legais, ou como
forma de negociar junto ao MEC, o aumento do quantitativo de servidores
técnico-administrativos, torna-se importante o estudo sobre o planejamento de

pessoal.
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Com vistas a atender ao objetivo deste trabalho, na sequéncia é
apresentada uma breve retrospectiva sobre o planejamento de pessoal no servigo

publico federal.

2.2 Planejamento de Pessoal no Servigo Publico Federal

Na concepgdo de Francisco e Faria (2008), planejar é definir
sistematicamente o caminho a ser trilhado em busca de um objetivo. Significa
tracar os rumos de onde se quer chegar, quais meios serdo utilizados para se
chegar e quando chegar. Dessa forma, ndo é tdo simples quanto dizer o que se
quer ou qual objetivo perseguir. Planejar compreende definir, com o0s meios que
se tem, os caminhos a serem seguidos de acordo com a direcdo tragada para a
acdo.

A funcéo de planejar nas organizacdes deve ser entendida como uma das
principais fungbes administrativas, pois fornece a sustentagdo para as demais.
Permite a organizacdo estabelecer os objetivos e metas a serem alcancados,
escolher quais serdo os instrumentos de controle e que tipo de avaliacdo sera
aplicada para medir os resultados alcancados, transformando-se em uma
importante ferramenta para os gestores.

Para Santos (2009), o propdésito do planejamento governamental é
definir objetivos para o futuro e os meios para alcanga-los, de maneira que as
transformacdes ocorridas sejam determinadas pelo impacto causado na
sociedade.

Alguns aspectos influenciam no fracasso de gestfes publicas baseadas
em planos de acgéo, dentre eles: a falta de pessoal preparado para a tomada de
decisBes, a inseguranca politica gerada pelas acirradas contradigdes de

interesses, a visdo imediatista dos governantes, a falta de conhecimento politico
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dos técnicos de planejamento, aliado a um sistema altamente burocrético e
engessado e a rigidez das proposig¢des tedricas (SANTOS, 2009).

Friedmann (2006), ao fazer um retrospecto sobre planejamento, afirma
gue a visdo gue emerge das origens do pensamento sobre e tema é muito familiar
e extremamente conservadora, visto que confirma as relacbes de poder
existentes, ou seja, uma visdo dirigida aos governantes da sociedade e ndo aos
governados.

O planejamento deve ser utilizado pelos governos com vistas a atender
as demandas da sociedade. Embora apresente determinadas limitagdes, deve se
nortear pelas relac6es de interdependéncia entre todas as partes envolvidas.

Para Santos (2009), para que um plano seja politicamente viavel é
preciso que obtenha certo grau de apoio da sociedade sobre a qual vai atuar e,
para que seja implementado, é necessario apoio administrativo, envolvendo a
alta administracdo e os niveis intermediario e executivo. O autor afirma que é
impossivel falar de planejamento se este ndo tiver condi¢bes de conduzir
concretamente processos e programas para atingir os fins desejados e se a
proposta ndo for aceita pelos interessados, ou seja, aqueles que tém o poder de
decisdo — os politicos — e para aqueles que serdo beneficiarios das acfes — a
comunidade.

Na perspectiva de Cardoso Junior (2011), o planejamento da
organizagdo precisa estar o tempo todo alinhado ao processo de gestdo, uma vez
que sozinho restringe-se a um conjunto de estudos e proposic¢éo de objetivos sem
nenhum efeito prético e a gestdo sem planejamento resume-se a um roteiro de

procedimentos burocréticos:

De outro lado, a gestdo, embora seja atividade de
gerenciamento cotidiano da maquina publica, é algo que
apenas pode fazer sentido estratégico — vale dizer, ser
portadora de contelddo e de orientacdes que de fato
impactam positivamente tanto os processos cotidianos de
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trabalho como os produtos e os resultados finais da agdo
estatal — se acoplada ou referenciada adequadamente a
diretrizes gerais e atividade concretas emanadas do
planejamento governamental (CARDOSO JUNIOR, 2011,
p. 12).

A reconstrucdo de um Estado rumo ao desenvolvimento passa pelo
caminho da conexdo do planejamento governamental com gestdo de politicas
publicas, sendo que um ndo pode caminhar sem 0 outro, com 0 risco de se
transformarem em simples estudos ou manual de procedimentos operacionais
(CARDOSO JUNIOR, 2011).

De acordo com Komatsu (2013), por meio das aces previamente
planejadas, a organizacdo publica consegue cumprir sua finalidade e, por
conseguinte, atender as demandas da sociedade. Esse processo de planejamento
tem que estar bem estruturado e quanto mais consolidado, melhores serdo os
resultados obtidos pela organizagéo.

As organizagdes publicas, ao planejarem suas a¢Oes e tomarem decisdes,
devem se preocupar com 0 cenario externo, avaliando os aspectos sociais,
econbmicos, politicos e ambientais e ndo apenas a questdo financeira. No
entendimento de Komatsu (2013), o atual direcionamento da organizagdo
publica deve estar internamente relacionado ao compromisso com o futuro e aos

resultados e impactos decorrentes de suas a¢des perante a sociedade:

Uma organizacédo publica deve sempre se propor a melhorar
e elevar os resultados gerados para a sociedade; para tanto,
deve ser guiada estrategicamente, 0 que consiste
efetivamente em “criar o futuro”, em considerar as
tendéncias e influéncias do cenario externo no seu ambiente
de atuacdo e promover diretamente ou indiretamente acdes
de reconhecido valor social, econémico e ambiental
(KOMATSU, 2013, p. 215).
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Uma vez que um dos fatores de sucesso de uma organizacdo passa por
sua capacidade de prever suas demandas com pessoal, surge a necessidade do
planejamento deste efetivo. Para Marinho e Vasconcellos (2007), esse
planejamento deve envolver atividades de previsdo, desenvolvimento,
implantacdo e controle de pessoal, pois assim é possivel a organizacao garantir o
naimero certo de pessoas adequadas as suas necessidades.

Nesse contexto, o planejamento de pessoal, para que surta efeitos
positivos na organizagdo exige o apoio das liderancas estratégicas, a definigdo
dos processos e procedimentos de trabalho e a colaboragéo entre diferentes areas
da organizagdo (KOMATSU, 2013).

Até um tempo atrds, o Governo Federal restringia-se tdo somente a
recomposi¢do quantitativa de seu pessoal, por meio de concursos ou
contratagBes temporarias, motivo pelo qual no pais, sdo ainda poucas as
organizagdes publicas que se preocupam com o planejamento de sua forca de
trabalho. Komatsu (2013) afirma ser de fundamental importancia que a
organizacdo publica desenvolva um bom instrumento para recrutamento,
selecdo, realocacdo, capacitacdo e avaliacdo de sua forga de trabalho alinhados
ao seu planejamento estratégico, sem perder de vista o atendimento com

qualidade ao cidaddo e a sociedade. Em sua visdo:

O planejamento da forca de trabalho tem sido reconhecido
como uma ferramenta capaz de induzir organizacGes
publicas e privadas a pensarem e atuarem de forma mais
estratégica e menos operacional no alinhamento entre
pessoas e finalidade. Sem que se haja este esforco, é pouco
provavel que o aumento ou a reducdo da forca de trabalho
acontecam sem que causem problemas a curto, médio ou
longo prazo (KOMATSU, 2013, p. 163).

O planejamento da forca de trabalho, portanto, continua a ser

considerado um desafio ndo enfrentado, pois 0s instrumentos disponiveis para
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recrutamento e avaliacdo, por exemplo, cumprem principios constitucionais, mas
ndo atendem as necessidades especificas para gestdo de pessoas. Podemos tragar
0 paralelo: assim como ndo houve planejamento estratégico para a reducdo da
forca de trabalho, 0 mesmo vem ocorrendo com sua recomposicao.

De acordo com Komatsu (2013), algumas fases deverdo ser seguidas
pela organizacdo com vistas a implantar o planejamento de pessoal, sdo elas: i)
analisar o contexto interno e externo da organizacdo; ii) definir e atualizar o
direcionamento estratégico da organizacao; iii) definir e atualizar cadeia de valor
agregado da organizagdo, competéncias e conhecimentos necessarios para sua
operacdo; iv) realizar e atualizar o levantamento de informag6es quanto a forca
de trabalho da organizacdo (qualitativo e quantitativo); v) elaborar cenarios
alternativos de planejamento (constru¢do de cenario futuro — mantidas as
condi¢es atuais, construcdo de cendrio futuro — situagdo ideal) ; vi) identificar
lacunas entre os cenarios de planejamento alternativos; vii) construir plano de
acdo para suprir as lacunas identificadas entre o cenario futuro sob condi¢des

atuais e o cendrio futuro sob condices ideais.

2.2.1 Primeiras propostas de planejamento de pessoal na administracéo

publica brasileira

Ao longo do tempo, alguns instrumentos legais foram utilizados pelo
governo brasileiro para organizar o servico publico.

A administracdo publica no Brasil comegou a mudar seus rumos na
década de 30, com a introdugdo dos principios burocraticos. Esses principios
foram introduzidos a partir da criagdo do Departamento Administrativo do
Servigo Publico (DASP). Para Bresser-Pereira (1996), o processo de evolugdo
das préticas ligadas a administracdo de pessoal no Brasil iniciou-se com o

patrimonialismo, sendo que a criacdo do DASP teve por objetivo imprimir uma
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gestdo burocrética classica, representando uma primeira reforma administrativa
no Brasil.

Nessa perspectiva, algumas acdes do governo brasileiro nos anos 1930
visavam a profissionalizacdo da administracdo publica com vistas a um possivel
rompimento com o paternalismo. Além da criagio do DASP, ocorreram
conquistas na area social, como por exemplo, o voto secreto, incluindo o direito
ao voto das mulheres e a criagdo de leis trabalhistas (CAPOBIANGO et al.,
2013).

No ano de 1967, foi publicado o Decreto-lei n® 200, iniciando assim no
pais, 0s primeiros movimentos que aproximaram a administracdo publica
brasileira das praticas gerencialistas, contendo algumas diretrizes para a reforma
administrativa e estabelecendo cinco principios para a gestdo publica:
planejamento, descentralizacdo, delegagdo de autoridades, coordenagdo e
controle. E importante destacar que esse normativo legal permitia a contratag&o
de empregados sem concurso publico, facilitando, assim, a continuidade das
préticas patrimonialistas (BRESSER-PEREIRA, 1996).

Esse decreto, ao estabelecer diretrizes para uma reforma administrativa,
com base nos principios fundamentais e ao tratar das disposicdes de pessoal
civil, fez também previsdo da valorizacdo da funcdo publica, da
profissionalizacdo e do aperfeicoamento do servidor publico, da conduta
funcional pautada por normas éticas.

Um detalhe importante contido nas inumeras disposi¢des desse decreto
se aproxima de um primeiro movimento da administracdo publica brasileira
rumo ao dimensionamento de pessoal, pois tratava da “fixacao da quantidade de
servidores, levando-se em conta as reais necessidades do funcionamento de cada
6rgdo”. Acrescentava que a aprovacdo das lotagdes seria feita segundo critérios
objetivos, relacionando o quantitativo de servidores as atribuicdes e ao volume

de trabalho de cada érgéo.
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Nesse normativo legal, algumas medidas determinavam a cada 6érgao
rever sua lotacdo, com o objetivo de que esta estivesse em consonancia as
necessidades de pessoal e de acordo com o orgcamento previsto. Nesse caso
especifico, caso fosse constatado pessoal ocioso, haveria de ser feita
redistribuicdo e aproveitamento em outros setores, ou até mesmo outros 6rgaos,
culminando com a extincdo de alguns cargos e demissdo com indenizacdo. Para
alguns estudiosos o Decreto n°® 200/1967 vislumbrou a possibilidade da quebra
da rigidez burocrética, caracterizando-se como uma tentativa de implantagdo da

administracdo gerencial no Brasil:

O Decreto n 200/1967 foi considerado como a primeira
referéncia da reforma administrativa de 1967, pois
consolidava a institucionalizacdo de uma determinada
pratica de planejamento governamental e
intragovernamental sob a forma sistémica e sob o comando
da Unido, em associacdo com a instituicdo do orcamento-
programa. Depreende-se deste preceito uma visdo da
administracdo publica para o desenvolvimento (CAMARA,
2002, p. 797).

Mais tarde, em 1979, foi lancado o Programa Nacional de
Desburocratizacdo, pelo entdo Ministro Hélio Beltrdo, trazendo a seguinte
proposta politica “retirar o usudrio dos servigos publicos da condi¢do de sudito
para inicia-lo na condi¢do de cidaddo, destinatario de toda agdo do Estado”
(BELTRAO apud BRESSER PEREIRA, 1996, p. 6).

De acordo com Abrucio (2007), muitas mudangas ocorreram com a
promulgacdo da Constituicdo de 1988, como por exemplo, a tentativa de
profissionalizacdo da burocracia. Outra alteragdo importante foi o principio da
sele¢do por mérito e universal, concretizado, por meio do concurso publico. Em
consonéncia com esse movimento, o governo federal também criou, em 1986, a
Escola Nacional de Administragdo Publica (ENAP),num esforgo de aprimorar a

capacitacdo da alta burocracia.
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O planejamento de pessoal exige uma visdo que alcance a misséo da
organizagdo, por meio da andlise da estrutura organizacional e pelo
entendimento de como funciona a politica de pessoal e a legislacdo vigente. Para
conclui-lo, sdo necessarios estudos mais pontuais sobre a alocacdo dos
servidores, sobre seus perfis e processos de trabalho. E nessa fase que entra o
dimensionamento, que pode ser entendido como uma espécie de planejamento
ou programacéo operacional de pessoal (KOMATSU, 2013). Motivo pelo qual,
na proxima secdo, € apresentado o tema dimensionamento de pessoal na

administracdo publica.

2.3 Dimensionamento de pessoal na administracéo publica

O dimensionamento de pessoal consiste no célculo entre o numero
desejavel de pessoas necessarias para realizar determinada tarefa e o nimero
possivel. Para Borsatto (2009), as organizacdes, ao fazerem o dimensionamento
de pessoal, realizam um levantamento do quantitativo de pessoal e dos perfis
necessarios para atingir as metas e os objetivos propostos, com o objetivo de
adequar o quadro de pessoal existente, tracando uma estimativa do quadro ideal.

Nas Universidades Federais, o dimensionamento de pessoal esta previsto
na Lei n®11.091/2005 e no Decreto n° 5.825/2006 que tratam da reestruturacao
da carreira e do desenvolvimento dos servidores técnico-administrativos. A
primeira estabelece que caberd a cada instituicdo avaliar anualmente a
adequacdo do quadro de pessoal as suas necessidades, propondo ao MEC,
quando necessario, 0 redimensionamento, considerando as demandas da
instituicdo e a propor¢do do quantitativo da forga de trabalho dos técnicos
administrativos em relacdo aos docentes e aos estudantes. O decreto traga as

diretrizes para a elaboragédo do plano de desenvolvimento dos servidores técnico-
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administrativos e estabelece a importancia da vinculagdo deste plano ao PDI da

IFE, contemplando, assim, o dimensionamento, conceituado como:

[...] processo de identificacdo e andlise quantitativa e
qualitativa da forga de trabalho necessaria ao cumprimento
dos objetivos institucionais, considerando as inovacdes
tecnoldgicas e a modernizagdo dos processos de trabalho no
ambito da IFE (BRASIL, 2006a).

De acordo com o Decreto n° 5.825/2006, algumas agOes deverdo ser
realizadas pelas universidades, visando ao dimensionamento das necessidades de
pessoal, objetivando estabelecer uma matriz de alocacdo de cargos, definindo
critérios de distribuicdo de vagas. Nesse sentido, o referido decreto traca uma

diretriz para o estudo de dimensionamento em seu artigo 6°:

O dimensionamento das necessidades institucionais de
pessoal, objetivando estabelecer a matriz de alocacdo de
cargos e definir os critérios de distribuicdo de vagas, dar-se-
& mediante:

| - a andlise do quadro de pessoal, inclusive no que se refere
a composicao etaria e a satde ocupacional;

Il - a andlise da estrutura organizacional da IFE e suas
competéncias;

Il - a analise dos processos e condi¢des de trabalho
(BRASIL, 2006a)

Para se cumprir esses objetivos, algumas agdes que deverdo ser adotadas
pelas institui¢fes estdo relacionadas nesse Decreto: i) identificacdo da forca de
trabalho da IFE e sua composicdo; ii) descricdo das atividades dos setores;
iv) descrigdo das condigdes tecnoldgicas e de trabalho; v) identificagdo da forma
de planejamento, avaliacdo e do nivel de capacitacdo da forca de trabalho da
IFE; vi) andlise dos processos de trabalho com indicagdo das necessidades de

racionalizacdo, democratizagdo e adaptacdo as inovagdes tecnoldgicas; vii)
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identificacdo da necessidade de redefinicdo da estrutura organizacional e das
competéncias das unidades da IFE; viii) aplicagdo da matriz de alocacdo de
cargos para o estabelecimento da real necessidade de forca de trabalho; ix)
comparacdo entre a forca de trabalho existente e a necessidade identificada, de
forma a propor ajustes; X) remanejamento interno de pessoal com vistas ao
ajuste da forca de trabalho a matriz de alocagdo de cargos; e xi) identificacdo da
necessidade de realizagdo de concurso publico, a fim de atender as demandas
institucionais (BRASIL, 2006a).

Atualmente, no Brasil, como consequéncia do longo periodo sem
reposicdo, ocorreu o envelhecimento da forga de trabalho no servico publico.
Essa realidade demanda aos gestores publicos um planejamento da forga de
trabalho com o proposito de resolver o impasse criado: um alto percentual de
servidores com tempo para se aposentar frente a um alto percentual de
servidores com pouco tempo de servico publico.

Diante do exposto acima, criar mecanismos ou estratégias para manter o
pessoal mais experiente e assim possibilitar que a transi¢éo entre aposentadorias
e nomeac0Oes ocorra de forma tranquila, sem sobressaltos, com vistas a preservar
a memoria organizacional, é o desafio das organizacGes publicas.

Nessa perspectiva, o relatério da OCDE (ORGANIZACAO PARA A
COOPERACAO E DESENVOLVIMENTO ECONOMICO, 2010a) entende que
um servico publico em envelhecimento ndo seria um problema, mas uma
oportunidade de reestruturagdo da forga de trabalho.

Assim como os servidores, a sociedade também esta envelhecendo, fato
comprovado pelas mudancas na piramide etéria da populacdo mundial e o poder
publico tem que se preparar também para atender as novas exigéncias dessa

sociedade, assim de acordo com a OCDE:
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A experiéncia dos paises membros da OCDE mostra que
apenas alguns paises elaboraram estratégias que se
aproveitem das oportunidades criadas por um servico
publico em envelhecimento. A OCDE recomenda que 0s
paises com réapido envelhecimento dos servigos publicos
adotem tais estratégias rapidamente para ndo desperdicar as
oportunidades criadas pelo alto nivel de saidas e serem
confrontados com grandes perdas de meméria institucional e
grandes custos de aposentadorias (ORGANIZACAO PARA
A COOPERACAO E DESENVOLVIMENTO
ECONOMICO, 2010, p. 103).

O avanco do processo de globalizagcdo tem forcado as organizagdes
privadas e publicas a se modernizarem com o objetivo de se tornarem mais
competitivas. Tal fato impulsiona essas organizagdes para a necessidade da
utilizagdo de instrumentos de gestdo mais elaborados e complexos, facilitando,
assim, a tomada de decisdo por parte dos gestores.

Nessa perspectiva, 0 sucesso das organizagdes pode estar relacionado a
sua capacidade de prever sua demanda de pessoal. Ao se falar em organizagdes
publicas, é necessario que existam ferramentas que sirvam de suporte as
melhorias de prestacdo de contas a sociedade. Nessa linha de raciocinio, apenas
o dimensionamento de pessoal pode ndo ser o suficiente para atender a esse
objetivo, mas as organizacGes que o adotarem estardo dando um importante
passo em direcdo ao planejamento estratégico da forca de trabalho (KOMATSU,
2013).

Ao se propor o dimensionamento de pessoal, alguns aspectos deverdo
ser levados em consideracgdo, no que diz respeito a metodologia a ser aplicada,
principalmente nas organizac@es publicas, que relinem caracteristicas especificas
e mais complexas em comparagéo a uma organizagao privada.

Dentre as contribui¢fes, podem ser bem-vindas aquelas baseadas nas
propostas de dimensionamento dos servidores e mapeamento dos processos de
trabalho, assim equipes com diversos conhecimentos e de diferentes areas

poderiam compor uma comissdo para executar esse trabalho.
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Na concepgédo de Komatsu (2013), muitos cuidados deverdo ser tomados
para que seja feito um bom trabalho, como, por exemplo um mapeamento
detalhado das caracteristicas e distribuicdo da atual forca de trabalho,
considerando-se todos aqueles que trabalham na instituicdo, servidores e
terceirizados. A partir desse mapeamento, é possivel tracar projecdes para
diferentes cenarios do planejamento de pessoal.

E importante esclarecer que planejamento e dimensionamento da forca
de trabalho séo processos distintos, ja que a proposta de planejamento de pessoal

tem uma maior abrangéncia:

O planejamento da forca de trabalho se distingue do
dimensionamento da forga de trabalho por ter significado e
finalidade especifica: trata-se de um processo sistematico
para avaliacdo e projecdo das necessidades futuras de
pessoal, seja para seu provimento com o perfil e no
momento adequado, seja para defini¢do de medidas voltadas
a adequacdo do quadro existente as novas competéncias ou
competéncias futuras identificadas (KOMATSU, 2013, p.
164).

Nessa perspectiva o planejamento da forca de trabalho pode ser
encarado pelos gestores como uma ferramenta que tem por objetivo fazer a
organizacdo pensar e atuar de forma mais estratégica na conciliagdo entre 0s
objetivos dos servidores e objetivos institucionais, considerando aspectos
politicos, ambientais e financeiros. Com esse processo em maos, a administracdo
podera antever problemas com sua forca de trabalho, a curto, médio ou longo
prazo.

Por sua vez, o processo de dimensionamento assume uma caracteristica
operacional ao estabelecer varidveis e parametros com vistas a recomposi¢do da
forca de trabalho. Tem por objetivo a anélise do quadro de pessoal, dos cargos,
das funcdes, dos processos de trabalho e das atividades da forma como séo

executados no dia a dia, para que se obtenha a medida do esforgo necessério a
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sua realizacdo. Esse esforco, geralmente quantificado em homens/hora,
possibilita uma comparacdo com outras situacOes similares existentes na
organizacgdo e também em organizacGes similares.

Na concepcdo de Komatsu (2013), embora restrito a0 momento
presente, 0 processo de dimensionamento de pessoal assume relevancia junto ao
planejamento estratégico da organizacdo. Nesse sentido, é apresentada uma
breve contextualizacdo sobre a importancia da utilizagdo de indicadores nas

organizagoes.

2.4 A importéancia dos indicadores no planejamento de pessoal

O desenvolvimento dos indicadores sociais tem estreita relagdo com o
avanco das atividades de planejamento da administracdo publica federal no
decorrer do século XX. Existem alguns indicios de sua utilizacdo a partir dos
anos 1920 e 1930, mas esse desenvolvimento ocorreu, recentemente, por volta
dos anos 1960, na tentativa do governo federal de acompanhar as diversas
mudancas na area social, bem como medir o impacto das politicas publicas
implementadas na sociedade (JANUZZI, 2002).

O aumento do uso dos indicadores na administragdo publica federal
acompanhou o interesse crescente ndo s6 da sociedade civil, como também da
midia, das organiza¢fes ndo governamentais e das entidades representativas de
classe, resultando num maior poder de controle dos gastos publicos.

Atualmente, dados cadastrais que antes ficavam esquecidos em estantes
e gavetas, apds um tratamento adequado passam a adquirir consisténcia e podem
ser transformados em importantes informagdes para a organizag&o.

De acordo com Januzzi (2009), os indicadores estabelecem um padréo
normativo e podem ser utilizados como importante fonte de informacdo na

construcdo de diagndsticos:
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Indicadores sdo definidos como sendo dados ou
informagdes, preferencialmente numéricos, que representam
um determinado fenémeno e que sdo utilizados para medir
um processo ou seus resultados. Além de sinalizar possiveis
desvios de rota nos planos tracados, os indicadores podem,
ainda, ter carater preventivo, contribuindo para a reducédo de
gastos e para melhoria na eficiéncia dos processos de
trabalho (JANUZZI, 2009, p. 15).

No entendimento do autor, a selecdo de um indicador ndo é tarefa
simples, visto ndo existir uma teoria formal que possa norted-la de forma
objetiva. N&o se pode perder de vista a existéncia da relacdo intima entre o
conceito e os indicadores propostos. Dessa forma, na escolha de indicadores
sociais devera ser observada a intima relagcdo entre eles e o conjunto de
propriedades desejaveis, procurando-se escolher qual seria 0 melhor indicador

para cada caso proposto.

E importante destacar que, ao se utilizar indicadores,
algumas propriedades importantes deverdo ser consideradas,
sdo elas: i) relevancia; ii) validade; iii) confiabilidade; iv)
cobertura;  v)  sensibilidade;  especificidade;  vi)
inteligibilidade de sua construgdo; vii) comunicabilidade;
viii) factibilidade para obtengdo; ix) periodicidade na
atualizacdo; x) desagregabilidade; e xi) historicidade
(JANUZZI, 2009, p. 28).

Detalhando o exposto acima, Januzzi (2005) conclui que para
produzirem os efeitos desejados, os indicadores devem possuir a validade para
gue sua medida seja 0 mais préximo possivel da realidade que se pretenda
medir, a confiabilidade para produzir os mesmos resultados em situagdes
semelhantes, a sensibilidade para possibilitar a avaliacdo imediata dos efeitos ou
ndo de determinada agdo, a especificidade como forma de ser reflexo do
fendmeno estudado e apresentar a relevancia para a agenda politico-social.

Para Picchiai (2009), um indicador precisa ter aplicacdo facil, ndo causar

interpretaces divergentes, estar de acordo com o processo de coleta de dados
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existentes, ter a interpretacéo clara e precisa dos resultados, ser economicamente
viavel sua afericdo e oferecer subsidios para o processo decisorio.

Antes de se definir qual indicador serd utilizado, é necessario saber o
que se quer medir e também para que essa medida sera valida. Apos a definicéo,
escolhe-se qual instrumento sera usado, sempre tendo em mente qual sera a
contribuicdo desse indicador para a melhoria dos servigos prestados.

A seguir, é demonstrado um modelo descritivo dos elementos a serem
considerados para a construgdo de indicadores. Esse modelo é utilizado pelo
Escritério de Prioridades Estratégicas do governo mineiro, que publica
anualmente um caderno de indicadores, apresentando resultados das politicas
publicas em Minas Gerais nas areas de educacdo, saude, seguranca,

desenvolvimento social, econdmico e sustentavel:

Traducdo simples e concisa do indicador, descrevendo ou

Descri¢do conceituando as variaveis que o compdem, de maneira a facilitar a
interpretacdo.
Foérmula férmula matematica, com a devida traducdo dos termos utilizados.

Instituicdo ou 6rgdo responsavel pela apuracdo do indicador ou
disponibilizacdo dos dados.

Periodicidade de divulgacdo dos dados (anual, trimestral, mensal,
etc).

Espaco de tempo entre o fechamento do periodo a que se refere o
indicador e a data de publicacdo dos dados.

Direcdo desejada para a medida em questdo. Para medidas que se
Polaridade deseja aumentar, “maior melhor”; para medidas que se deseja
reduzir, “menor melhor”.

Especificidades do indicador que podem comprometé-lo em relacéo
a sua adequacdo, aplicacdo, apuragdo, interpretacao e célculo.
Aplicacgéo Descricédo concisa da forma como o indicador é aplicado.

Fonte

Periodicidade

Defasagem

LimitacOes

Quadro 1 Modelo descritivo para a construgéo de indicadores
Fonte: Minas Gerais (2013).

A utilizacdo de indicadores nas organizacdes publicas pode ser uma
importante contribuicdo ao trabalho de dimensionamento de pessoal e esta

relacionada a atuacdo da area de gestdo de pessoas. Motivo pelo qual, na
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préxima secdo, é apresentada a evolugdo da gestdo de pessoas na administragdo
publica federal.

Diante de normativos legais apresentados e de outros posteriormente
editados, como se comporta a area de pessoal e como é sua relagdo com a
administracdo publica e com os servidores? A area de pessoal, além de possuir
diversas informagdes sobre a vida funcional do servidor, também atua como uma

via de comunicagéo entre as diversas unidades da organizacao.

2.5 A evolucgdo da area de pessoal e sua relagdo com o planejamento

A é&rea de pessoal no Brasil tem, tradicionalmente, suas ac¢Ges ligadas ao
controle e cumprimento de normas de pessoal, ndo sobrando muito espago para
acoes de gestdo e planejamento estratégico.

A responsabilidade em tratar das questdes afetas a vida funcional das
pessoas que trabalham nas organizagOes esta a cargo da area de gestdo de
pessoas.

Essa area sofreu variagOes significativas ao longo do tempo, inclusive
em sua denominacdo. De acordo com Jacobsen et al. (2011), historicamente, a
area de administracdo de pessoal vem evoluindo desde 1900, sofrendo variagdes
decorrentes de legislacdes, passando pela estrutura de departamento de pessoal,
recursos humanos até os dias atuais, conhecida como gestdo de pessoas. Essas
mudancas denotam a valorizagdo do individuo na organizagdo, que deixam de
ser meros instrumentos de trabalho e passam a ser o foco principal na era do
conhecimento e da tecnologia.

Jacobsen et al. (2011) afirmam que a gestdo de pessoas foi marcada

pelos seguintes periodos cléssicos:
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a) Pré-juridico-trabalhista (1930) onde a caracteristica principal era a
inexisténcia de legislacéo;

b) Burocratico (1930-1950) — inicio das legislacdes trabalhistas;

c) Tecnicista (1950-1960) — caracterizando-se pela preocupagdo com a
eficiéncia e trabalhadores;

d) Sistémico (1960-1980) — nesse periodo, a caracteristica principal foi
a criagdo dos cargos de geréncia de recursos humanos;

e) Relagbes industriais integradas (1980-1990) — inicio do alinhamento
entre as rotinas da area de pessoal e a estrutura organizacional; vi)
Reformas estruturais profundas (1990 em diante) — surgem novos
modelos de “Gestao de Pessoas”, “Gestdo com Pessoas, “Gestdao de

Talentos”, “Departamento de Gente”.

A terminologia “gestdo de recursos humanos™, ao colocar o individuo
como um recurso que pode ser gerenciado e controlado, tal qual recursos
financeiros e tecnol6gicos, comecou a ser substituida nas organizacGes pela
“gestdo de pessoas” em virtude das criticas recebidas. Ao contrario, sdo as
pessoas que gerenciam o0s recursos financeiros, materiais, tecnoldgicos. Essa
definicdo mais atualizada alcanca uma funcdo transversal, passando pelos
diversos niveis da organizacdo, afinal percebe-se que o individuo possui uma
dimens&o subjetiva (BORGES; MOURAO, 2013).

Nesse contexto, gestdo de pessoas engloba inimeras atribuigdes, além
daquelas consideradas estritamente cartoriais, selecdo, treinamento,
desenvolvimento, valorizagdo e orientagdo para a carreira, avaliacdo por mérito,
preparo para a aposentadoria, visando ao bem estar e & qualidade de vida do
trabalhador. No entendimento de Borges e Mouréo (2013), a gestdo de pessoas
“organiza a vida no trabalho e zela pelo melhor equilibrio entre interesses

organizacionais e interesses pessoais”.
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Dessa forma, uma das atribuicGes da gestdo de pessoas é trabalhar
efetivamente o desenvolvimento das pessoas que trabalham nas organizacGes
privadas e nas organizacdes publicas. Essa tarefa, no entanto, nem sempre foi
prioridade, sendo que somente a partir dos anos 80, essa area passa a ocupar uma
posicao estratégica dentro das organizacdes.

De acordo com Brantes (2012), embora na literatura a area de pessoal ja
era vista como estratégica nesse periodo, a preocupagdo focava-se na gestéo
financeira, com vistas a sobrevivéncia as altas taxas inflacionarias e diversos
planos econdmicos. As pessoas ainda eram vistas como recursos, tal qual os
recursos materiais e recursos financeiros. Com a mudanca do cenario
econdmico, a concepcdo de pessoas dentro das organizagGes comega a mudar,
embora nas organizacOes publicas essa mudanga tenha ocorrido de forma mais
lenta e gradual.

De acordo com o Relatério de 2010 da Organizacgdo para Cooperagdo e
Desenvolvimento Econdmico (ORGANIZACAO PARA A COOPERACAO E
DESENVOLVIMENTO ECONOMICO, 2010a), muitos paises tém estabelecido
procedimentos e processos que ligam o planejamento de pessoal ao
planejamento estratégico de organizac@es, incluindo mecanismos de prestagdo
de contas para os gestores relatarem o planejamento de sua forca de trabalho. O
planejamento estratégico da forga de trabalho, como a maioria das ferramentas
de gestdo, de acordo com a avaliagdo desse relatério, ndo deve ser
excessivamente sofisticado. Sua finalidade é evitar o empirismo e a imprecisdo
sobre as reais necessidades de pessoal e também incentivar a vinculagdo mais
profissional da &rea de pessoal a gestdo estratégica da organizagéo.

A preocupagdo com 0 processo de gerir pessoas no servigo publico é
recente, a exemplo da recém-criada SEGEP (Secretaria de Gestdo Publica) do
Ministério do Planejamento. Criada pelo Decreto n® 7.675/2012, iniciou suas

atividades em 2012, tendo por missdo promover a exceléncia da gestdo publica
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na atuacdo do governo em beneficio da sociedade. Ela surgiu da juncdo das
antigas, Secretaria de Recursos Humanos e Secretaria de Gestdo, sendo que sua
competéncia abrange a formulacdo de politicas e diretrizes para a gestdo de
pessoas, com foco na area de pessoal, carreiras, estruturas remuneratérias e
cargos em comiss&o.

Até entdo, a area de pessoal tradicionalmente assumiu posicao cartorial,
formativa e de controle, ndo sendo comum a utilizacdo de modelos estratégicos
de gestdo de pessoas no ambito federal. Em consonancia a essa afirmativa, o
relatorio de avaliagdo da OCDE (ORGANIZACAO PARA A COOPERACAO
E DESENVOLVIMENTO ECONOMICO, 2010b), concluiu que as praticas de
gestdo no servigo publico brasileiro tém pouco espago para a gestdo estratégica,
baseada em competéncias e desempenhos, pois se concentram no controle do
cumprimento das regras e normatizagdes impostas pela legislacéo.

Tradicionalmente, nas organizagdes publicas, a preocupacdo com 0S
trabalhadores restringia-se as questdes de recrutamento, selecdo, cadastro,
pagamento de salarios e beneficios e aposentadorias. A area que cuidava das
questdes de pessoal era conhecida originalmente como departamento de pessoal,
tinha uma funcdo estritamente cartorial, cuidando dos aspectos funcionais dos
trabalhadores. Com o passar do tempo denominou-se area de recursos humanos,
sendo abandonada em decorréncia do entendimento de que pessoas sdo muito
mais que recursos, ndo podendo ser comparadas aos recursos materiais ou
financeiros, mas sim colaboradores da organizagdo que trabalham com o manejo
desses materiais e que demandam ser geridos com responsabilidade e
competéncia.

De acordo com Brantes (2012), a partir dos anos 80, a area de recursos
humanos passa a ter uma posi¢do de destaque nas organizagdes, uma vez que é
vista como principal fonte de vantagem competitiva, incluindo ndo apenas o

conhecimento, a experiéncia, as habilidades e o compromisso com o trabalho
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desenvolvido, mas também as politicas de gestdo e desenvolvimento. Por meio
dessa visdo estratégica, comeca a se delinear a integracdo dos objetivos da éarea
de pessoal aos objetivos estratégicos das organizacoes.

Para Pires (2009), a adequacdo dos processos de gestdo de pessoas no
servico publico implica a necessidade de planejamento de carreiras com novas
abordagens de ingresso, desenvolvimento, treinamento, avaliacdo de
desempenho e progressao.

Gestores publicos a frente da area de pessoal podem colaborar, tornando
mais estreita a relacdo entre planejamento e gestdo de pessoas, participando da
elaboragdo dos planos de desenvolvimento institucional, transformando-se num
parceiro na execugdo do planejamento estratégico da organizacao.

Um dos aspectos importantes a se considerar no estudo de
dimensionamento de pessoal é o conhecimento da estrutura de cargos existente
na organizagdo, desde a questdo da selecdo, ingresso, promocdes e incentivos ou
formas de qualificacdo. O gestor deve conhecer, além da parte referente a
politica de pessoal, a legislacdo que trata dessas questdes. Nas secBes seguintes,
é apresentado um breve histdrico sobre a estrutura de carreiras e cargos do

servico publico federal, dando énfase a Lei n® 11.091/2005.

2.6 Estrutura de Carreiras e Cargos no Servico Publico Federal no Brasil

Em atendimento aos principios da Constituicdo Federal de 1988, planos
de carreiras e cargos, normas para concursos publicos, reajuste e reestruturagao
de tabelas de vencimentos, limites para gastos com pessoal e criacdo de cargos
de direcdo ou comissdo sdo definidos por lei. Para Mendes (2010), todas as
propostas com vistas a alterar estruturas de carreiras, cargos ou remuneracao
devem seguir a diretriz da busca por um servico publico que gere mais

resultados & sociedade com o0 menor custo possivel.
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De acordo com Moreira e Lucio (2012), muitas foram as tentativas com
0 propdsito de organizar os cargos que compdem o servigo publico federal no
pais. Essas tentativas, na visdo do autor, culminaram com a edic¢do de inUmeros
instrumentos legais, gerando diferentes estruturas e criando diversos planos de
cargos, gerando um dos mais complexos modelos de organizacdo do servico
publico em comparagao com outros paises.

A administracdo direta, autarquica e fundacional do Poder Executivo
Federal é composta por inimeros 6rgaos e entidades, que agregam servidores
gue pertencem a diversas estruturas de carreiras ou planos de cargos.

O processo de evolucdo e reorganizagdo dos planos de carreiras do
servico publico tem como marco legal o Decreto Lei n°® 200 de 1967 que
funcionou como um instrumento normativo ao organizar o quadro de pessoal
civil do poder executivo federal. Esse instrumento legal estabeleceu diretrizes
gerais para a organizacdo e o funcionamento da administracdo publica brasileira.

Na sequéncia, com a edi¢do da Lei n° 5.645 de 1970, foi aprovado o
Plano de Classificacdo de Cargos (PCC) que estabeleceu uma classificacdo de
cargos por grupos, segundo afinidades, natureza do trabalho executado e nivel
de conhecimento. Uma das caracteristicas principais do PCC foi a nitida
separacao entre duas atividades da administragdo publica: as atividades de cunho
técnico-administrativas e as atividades de comando administrativo, também
chamadas de ‘“cargos em comissdo”. Sendo que este ultimo adotava como
critério de provimento - pratica também usual nos dias de hoje — ndo
necessariamente a meritocracia, mas a confianca (GRAEF; CARMO, 2009).

Para maior compreensdo, esclarecemos que “cargo” descreve o conjunto
de atribuicBes, competéncias e responsabilidades do ocupante e “carreira” é o
caminho estabelecido por lei, a ser trilhado pelo servidor. Inimeros atos legais

trouxeram estes dois termos em seus textos, mas nem todos eram claros em sua
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definicéo, séo eles, o Decreto-Lei n® 1.713 de 1939, a Lei n® 1.711 de 1952 e a
Lei n®3.780 de 1960. Na Lei n° 8.112/90 (RJU).

Ja, a Lei n° 11.091/2005, também apresentou alguns conceitos, por
exemplo, plano de carreira como conjunto de principios, diretrizes e hormas gque
regulam o desenvolvimento profissional dos servidores titulares de cargos que
integram determinada carreira, constituindo-se em instrumento de gestdo do
0rgdo ou entidade; cargo como um conjunto de atribuigdes e responsabilidades
previstas na estrutura organizacional que sdo cometidas a um servidor (BRASIL,
2005).

De acordo com Moreira e Lucio (2012), o servi¢o publico federal no
Brasil é composto por inimeros planos de carreiras, por diferentes cargos, com
exigéncias distintas de niveis de escolaridade para ingresso, sendo que até a
promulgacgdo da Constituicdo Federal de 1988, o modelo existente possibilitava
a ascensdo funcional, por meio de concursos internos. A partir da CF/88 a Unica
forma de ingresso nos cargos efetivos seria por meio de concurso publico,
abrindo-se, assim, a ampla concorréncia.

O sistema de carreiras dos servidores publicos federais no Brasil
apresenta-se de forma fragmentada e tem um impacto direto no modelo de
desenvolvimento dos servidores.

Na vigéncia do Plano de Classificacdo de Cargos (PCC) as atividades
técnico-operacionais compunham-se dos seguintes grupos: Tributacéo,
Arrecadacdo e Fiscalizagdo, Atividades de Fiscalizagdo de Combustiveis;
Servigos Juridicos, Planejamento, Controle Interno, Policia Federal, Diplomacia,
Seguranca e Informacdes; Magistério, Pesquisa Cientifica e Tecnoldgica, Saude
Publica, Outras Atividades de Nivel Superior, Defesa Aérea e Controle do
Tréfego Aéreo, Atividades Aeroespaciais, Outras atividades de Nivel Médio,
Servicos Auxiliares, Artesanato, Servigcos de Transporte Oficial e Portaria e
Processamento de Dados (GRAEF; CARMO, 2009).



65

Na visdo desses autores, o primeiro governo da Nova Republica
propiciou os primeiros movimentos em diregdo a um posicionamento diferente
de politicas de recursos humanos, bem como a implementacdo de novas
configuracbes nos quadros de servidores. Outro importante ato desse periodo foi
a criacdo da Escola Nacional de Administracdo Publica, em 1986. Nesse mesmo
periodo, foi criado o Plano Unico de Classificacdo e Retribuicio de Cargos e
Empregos (PUCRCE) especifico das instituices federais de ensino, que
abrangia as carreiras de Magistério Superior, Magistério de 1° e 2° graus e as

atividades técnico-administrativas.

2.6.1 Estrutura dos cargos técnico-administrativos em educacéo e sua

configuragdo nas IFES

Todos os servidores técnico-administrativos das instituicGes federais de
ensino foram enquadrados a partir de marco/2005, de acordo com a Lei
11.091/2005, que reestruturou o plano de carreira e cargos dos servidores
técnico-administrativos em educacdo (PCCTAE) no ambito das instituicbes
federais de ensino superior vinculadas ao MEC.

Ao tratar da organizacdo do quadro de pessoal, essa lei observa alguns
principios importantes como a natureza do processo educativo e a funcdo social
do sistema federal de ensino, a dindmica dos processos de pesquisa, ensino,
extensdo e administragdo, a qualidade do processo de trabalho, o
reconhecimento do saber ndo instituido e o desenvolvimento do servidor
vinculado aos objetivos institucionais.

Essa legislagdo traz em seu texto alguns conceitos importantes que
facilitam a compreensdo da nova estrutura de cargos proposta, como, por
exemplo: i) o plano de carreira sendo tratado como um conjunto de principios,

diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento profissional dos servidores
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titulares de cargos que integram determinada carreira, constituindo-se em
instrumento de gestdo do 6rgdo ou entidade; ii) o nivel de classificagdo como
um conjunto de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir do requisito
de escolaridade, nivel de responsabilidade, conhecimentos, habilidades
especificas, formacdo especializada, experiéncia, risco e esforco fisico para o
desempenho de suas atribuicGes; iii) o padrdo de vencimento como sendo a
posicdo do servidor na escala de vencimento da carreira em fungdo do nivel de
capacitacdo, cargo e nivel de classificagdo; iv) o cargo como um conjunto de
atribuicbes e responsabilidades previstas na estrutura organizacional que sdo
cometidas a um servidor; v) o nivel de capacitagdo como sendo a posi¢do do
servidor na matriz hierarquica dos padrGes de vencimento em decorréncia da
capacitacdo profissional, para o exercicio das atividades do cargo ocupado,
realizada ap6s o ingresso; vi) o ambiente organizacional como aquela area
especifica de atuacdo do servidor, integrada por atividades afins ou
complementares, organizada a partir das necessidades institucionais e que
orienta a politica de desenvolvimento de pessoal; e vii) e usuarios sendo
definidos como as pessoas ou coletividades internas ou externas a instituicao
federal de ensino que usufruem direta ou indiretamente dos servigos por ela
prestados.

Algumas das atribuicBes gerais impostas por essa legislacdo aos
ocupantes de cargos técnico-administrativos em educagdo referem-se ao
planejamento, organizacdo, execucdo e avaliacdo das atividades inerentes ao
apoio técnico-administrativo e ao ensino, pesquisa e extensao.

As formas de ingresso na carreira de técnico administrativo se da,
exclusivamente, por concurso publico de provas ou de provas e titulos.

A estrutura do PCCTAE é composta de 5 niveis de classificacdo: A, B,
C, D e E, em que cada nivel corresponde a um conjunto de cargos de mesma

hierarquia, classificados de acordo com requisitos de escolaridade,
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responsabilidade, conhecimento, habilidades especificas e formacéo
especializada. Os cargos séo divididos por classes de capacitacdo: I, Il, 11l e IV,
que dizem respeito a posicdo ocupada pelo servidor em decorréncia de sua
capacitacdo profissional, apds o ingresso no cargo. Compdem, ainda, essa
estrutura padrdes de vencimento que vao do 1 ao 49.

E importante esclarecer que embora essa Lei, publicada em 2005, tenha
trazido na estrutura dos cargos, as classificagdes A e B, 0s cargos pertencentes a
esses niveis encontram-se em processo de extin¢gdo em decorréncia da Lei n°
9.632/98 que determinava que 0S cargos vagos, constantes de seu anexo, fossem
imediatamente extintos e aqueles ainda ocupados, seriam extintos quando de sua
vacancia. Alguns exemplos de cargos ja extintos ou em extingéo,, para 0s quais
ndo h& mais possibilidade de autorizacdo do MEC para reposicdo: agente de
portaria, agente de seguranca, almoxarife, auxiliar de almoxarifado, auxiliar de
eletricista, auxiliar de encanador, auxiliar de mecénica, carpinteiro, continuo,
copeiro, cozinheiro, eletricista, encanador, jardineiro, mecénico, motorista,
operador de maquina copiadora, pedreiro, servente de obras, pintor, porteiro,
recepcionista, telefonista, vigilante e zelador.

O desenvolvimento no cargo dar-se-4, exclusivamente, pela mudanca de
nivel de capacitacdo e de padrdo de vencimento, por meio da progressdo por
capacitacdo profissional, que ¢ a mudanca de nivel de capacitacdo, no mesmo
cargo e nivel de classificagdo, decorrente da obtencdo de certificado pela
participacdo em programas de capacitagdo profissional, compativel com o cargo
ocupado, o ambiente organizacional, sendo exigida uma carga horaria minima e
respeitando-se o intersticio minimo de 18 meses.

J4, a progressdo por mérito profissional é a mudanca para o padréo de
vencimento imediatamente superior, num intervalo minimo de 18 meses de

efetivo exercicio e aliado ao resultado obtido na avaliacdo de desempenho.
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Outra novidade trazida por essa legislacdo é o incentivo a qualificacdo
que é devido ao servidor técnico-administrativo que obtiver diploma em cursos
de educacdo formal superior ao exigido para 0 ingresso no cargo em que 0
mesmo se encontra posicionado. O percentual varia de 10% a 75%, acrescido ao
vencimento basico.

Para se chegar a uma forca de trabalho qualificada, é necessario que
varios fatores estejam combinados, como, por exemplo, um bom recrutamento e
sele¢do que se inicia com uma minuciosa preparagao das provas para 0 concurso
de técnico administrativo, visando a selecdo de candidatos qualificados. Bons
programas de capacitacdo, de realocacdo de servidores, bem como programas de
retencdo da equipe, visando a preservagdo da memoria organizacional.

Além do exposto acima, deve-se considerar 0s produtos e servigos
gerados por essa organizacdo, bem como a complexidade das atividades
exercidas por seus servidores.

Ao se almejar uma forga de trabalho qualificada no servigo publico para
atender aos anseios da sociedade ndo se pode prescindir do planejamento. O
ideal seria que a organizagdo pudesse utilizar essa ferramenta de gestao, desde as
fases iniciais da vida do servidor, o que, normalmente, ndo faz parte da rotina
das organizacdes publicas.

Além do aspecto legal que influencia diretamente no planejamento de
pessoal, deverd ser considerado pelo gestor publico, o aspecto politico e
normativo, sendo importante o conhecimento da politica de pessoal adotada pelo
governo. Diante disso, na proxima secdo, é demonstrado como 0 governo atua

com relacdo ao desenvolvimento de pessoal nas IFES.
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2.7 Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas

De acordo com Silva (2009), o desenvolvimento de pessoas nas
organizagdes é visto como instrumento de transformacdo dos modelos
tradicionais de gestdo. Assim, a visdo tradicional que concebia o ser humano
como maquina e a visdo econémica voltada para a maximizacdo dos lucros
produziram uma visdo limitada do individuo, bem como uma simplifica¢do das

relagdes de trabalho. Nesse sentido, a autora afirma que:

[...] desenvolver o potencial humano deve ser a grande
prioridade do mundo contemporaneo, ndo somente por ser a
solucdo para os diversos problemas com os quais nos
defrontamos na vida pessoal, profissional e social, mas
também por ser o caminho ideal a ser percorrido para o
alcance do sucesso pessoal e exceléncia organizacional. Isto
se da, porque diante do advento da era do conhecimento, da
sociedade de informacdo e das inovagOes tecnolégicas, o
potencial humano das pessoas cada vez mais é conclamado
a ser libertado, desenvolvido e valorizado, pois sdo as
pessoas o elemento critico e essencial para o crescimento e
sustentabilidade organizacional em face ao cenario atual de
constantes mudangas sociais, tecnoldgicas e informacionais
(SILVA, 2009, p. 2).

As organizagbes devem fornecer oportunidades para que seus
trabalhadores se desenvolvam, despertando seu interesse em se qualificar,
proporcionando, assim, oportunidades para que acredite em si mesmo e alcance
um alto grau de desempenho na vida pessoal e profissional. Para Silva (2009),
sd0 as pessoas as principais beneficidrias do processo de desenvolvimento,
tornando-se, também, as Unicas responsaveis para que este ocorra em plenitude.

Assim, a gestdo de pessoas assume 0 proposito de colaborar com o
trabalhador, conciliando seus interesses organizacionais e pessoais, tirando dele

o rétulo de mero instrumento e o posicionando estrategicamente, fortalecendo a
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ideia do trabalhador como participante ativo para o alcance dos objetivos
organizacionais (GONDIM; SOUZA,; PEIXOTO, 2013).

Alguns estudiosos também tratam o tema como desenvolvimento
humano, entendendo que assim alcanca o individuo em toda sua amplitude
(visdo holistica do ser). A proposta seria da organizacdo fornecer um ambiente
mais humano, voltado para o bem estar do individuo, desenvolvendo-se
primeiramente as pessoas, depois 0s valores da organizacdo (SILVA, 2009).

Ao contrario da organizagdo privada em que desenvolvimento e
capacitacdo das pessoas tém como principal foco o lucro, numa organizagéo
publica a mola mestra é o atendimento eficiente ao cidadéo e a prestacdo de um
servico publico de qualidade. Quando se fala em organizagfes publicas, o
desenvolvimento de pessoas esta lastreado pelo alcance do maior objetivo,
atendimento eficiente e eficaz para o cidaddo, cumprindo seu maior dever,
prestar servico publico de qualidade (BRANTES, 2012).

Historicamente, a preocupacdo com o desenvolvimento de pessoas, no
Brasil, ocorreu por meio de diversos instrumentos legais, sendo que o primeiro
deles, o Decreto-lei n°® 200 de 1967, no entendimento de Brantes (2012),
representou uma tentativa gerencial de mudanca, estruturando atividades
auxiliares e também tracando diretrizes para o gerenciamento das areas de
pessoal e orcamento, dentre outras. Logo ap6s foi editado o Decreto
67.326/1970 que dispds sobre o Sistema de Pessoal Civil da Administracdo
Federal (SIPEC) relacionando as diretrizes para a gestdo de pessoas.

Em 1988, o Governo Federal langou o Sistema Integrado de
Administracdo de Pessoal (SIAPE) - como proposta de um melhor controle e
acompanhamento dos gastos com pessoal — que se tornou a base de dados oficial
do sistema de pessoal.

A partir de 1990, os 6rgéos publicos federais foram obrigados a migrar o

cadastro funcional e folha de pagamento de pessoal para esse sistema, sob pena
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de ndo receberem recursos para pagamento das despesas com pessoal. Para a
maioria dos Orgdos publicos federais, esse sistema representou um grande
avanco em relacdo ao controle de despesas, tanto para a area de pessoal quanto
para a area contabil. Mas esse avan¢o ndo foi acompanhado por investimentos,
também no desenvolvimento de pessoas.

O governo federal editou alguns instrumentos normativos com o
propdsito de normatizar a politica de desenvolvimento de pessoal. Alguns com
sucesso, outros nem tanto, por exemplo, o Decreto n® 2.794 de 1988 que trazia a
Politica Nacional de Capacitagdo e introduzia uma visdo mais gerencial sobre
treinamento e desenvolvimento de pessoal acabou por ndo sair do papel.

Anos mais tarde, com vistas a aumentar a competéncia e eficiéncia do
servico prestado a sociedade, foi publicado o Decreto n° 5.707/2006 que instituiu
a Politica Nacional de Desenvolvimento de Pessoas. Suas proposi¢des foram
muito semelhantes ao decreto anterior, trazendo uma inovacéo: a proposta da
capacitacdo como um processo continuo em busca do desenvolvimento de
competéncias individuais aliadas as necessidades da organizacao, trabalhando,
assim, o conceito de gestdo por competéncias.

Recentemente, o Ministério da Educacdo publicou outra proposta que
vai ao encontro dos fundamentos legais mencionados acima, por meio da
Portaria MEC n° 27 de 15 de janeiro de 2014, que instituiu o Plano Nacional de
Desenvolvimento Profissional dos servidores técnico-administrativos das
InstituicGes Federais de Ensino (IFES). A justificativa para tal acéo, de acordo
com o préprio MEC, é o fato das IFES estarem em processo de plena expansao e
haver a demanda por investimentos na capacitacéo e qualificagdo dos servidores
técnico-administrativos.

Uma das propostas desse novo projeto do Governo Federal é fortalecer
0s programas de capacitagdo ja desenvolvidos dentro das instituicdes federais de

ensino, garantindo novas oportunidades para que os técnicos administrativos se



72

qualifiquem e se desenvolvam. Esse plano estd estruturado em trés programas
principais: i) Programa Nacional de Apoio aos Projetos Institucionais de
Capacitacdo das IFES; ii) Programa de Qualificagdo em Servico; iii) Programa
de Capacitacao.

A politica de desenvolvimento de pessoal no servico publico federal
brasileiro acompanhou, de forma mais lenta, as tendéncias de outros paises,
como EUA e Reino Unido. Embora tenha sido mais atuante nos Gltimos anos,
refletia 0 modelo de administragdo publica vigente no Brasil. Com uma postura
mais conservadora e clientelista, caracteristica da administragéo patrimonialista,
passando pelo crivo da burocracia, onde destacava-se o formalismo e a
normatizacdo dos procedimentos, avancando para uma administracdo mais
gerencial, com sua proposta de obtencéo de resultados e visdo do cidaddo como
cliente. Na sequéncia, com o objetivo de inserir o cidaddo como cogestor do
servico publico, surge a proposta do Novo Servico Publico e, assim, a

expectativa por um servigo publico de qualidade.
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3 PROPOSTA METODOLOGICA

Inicialmente, foi realizada uma pesquisa bibliografica com o propdsito
de se fazer uma revisdo de literatura sobre planejamento e dimensionamento de
pessoal no servico publico federal. Nessa parte, o foco estard voltado para as
ideias e concepgdes de diferentes autores sobre planejamento e
dimensionamento de pessoal, sobre a administragdo publica e a gestdo de
pessoas, dentre outros. Foi realizada uma pesquisa em documentos e relatérios,
tanto os elaborados pelo Ministério do Planejamento, por meio da SEGEP e
Ministério da Educacdo, quanto os pertencentes as universidades, como
regimentos, estatutos e relatérios de Plano de Desenvolvimento Institucional
(PDI).

Foram, também, consultadas as legislacfes que tratam da carreira dos
técnicos administrativos no servigo publico federal, da politica de pessoal, como,
por exemplo: a Lei n°® 11.091/2005 que reestruturou a carreira dos técnicos
administrativos em educacdo, extinguindo inimeros cargos e criando outros
tantos e o Decreto n® 5.825/2006, que estabelece diretrizes, tanto para o
desenvolvimento da carreira do PCCTAE quanto para o dimensionamento das
necessidades institucionais de pessoal das IFES.

Os dados utilizados nas analises de aloca¢do de TA’s foram obtidos nos
sites do Instituto Nacional de Estudos e Pesquisas Educacionais (INEP) e da
Coordenacdo de Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (CAPES). Os
dados referentes ao Quadro de Referéncia dos Servidores Técnico-
administrativos (QRSTA) foram obtidos por meio de consulta direta, por email,
a SESU/MEC. Outra fonte de pesquisa utilizada foi a base de dados do Sistema
Integrado de Administracdo de Recursos Humanos (SIAPE), sistema oficial do

governo federal para o controle de cadastro e pagamento de pessoal civil.
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Para as andlises quantitativas, foi utilizada a estatistica descritiva, por
meio da qual foram construidos os indices comparativos das alocacfes de
servidores técnico-administrativos, bem como as tabelas e graficos presentes no
estudo.

O marco temporal das analises referentes as 63 Universidades Publicas
Federais foi 0 més de dezembro de 2013, visto serem, até 0 momento, os ultimos
relatérios disponibilizados pelo INEP/MEC e CAPES. Embora tenha sido feita
uma consulta, via Sistema de Informacdo ao Cidaddo (SIC), ao MEC e a
CAPES, com o objetivo de se obter dados mais atualizados, a resposta obtida foi
de que os dados referentes a dezembro de 2014 sé estardo disponiveis, a partir
do segundo semestre de 2015.

Em seguida, é feita a apresentacdo das andlises da alocagdo de vagas de
TA’s que se dividem em duas etapas distintas: inicialmente, foram analisados os
dados referentes as 63 Universidades Federais, onde apresentam-se as analises
comparativas dos quantitativos de técnicos administrativos em relacdo aos
quantitativos de docentes, estudantes de graduacgdo e pés-graduacdo, bem como
dos totais de cursos ofertados. Sdo apresentadas tabelas para uma melhor
compreensdo do contexto estudado. Por meio da comparacdo dos quantitativos,
sdo propostos indicadores de alocagdo de vagas de TA’s: indicadores para a
dimenséo académica e indicadores para a dimensdo gerencial.

O indicador da dimenséo académica terd o objetivo de demonstrar como
esta a alocagdo dos servidores técnicos administrativos em relagéo aos docentes,
estudantes e cursos de graduacdo e poOs-graduacdo de cada uma das 63
universidades pesquisadas. A proposta é estabelecer indices por meio da razdo
entre esses quantitativos por universidade. Foram propostos cinco indices,

conforme abaixo relacionado:
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a) Indice de TA por docentes: sera obtido por meio da razio entre o
quantitativo total de TA’s e o quantitativo total de docentes;

b) indice de TA por estudantes de graduacio: sera obtido por meio da
razdo entre o quantitativo total de TA’s e o quantitativo total de
estudantes de graduacao;

c¢) Indice de TA por estudante de pds-graduacio stricto sensu: sera
obtido por meio da razio entre o quantitativo de TA’s e o
guantitativo total de estudantes de pés-graduacao stricto sensu;

d) indice de TA por curso de graduag&o: sera obtido por meio da razéo
entre o quantitativo total de TA’s e o quantitativo de cursos de
graduacdo que cada universidade oferece;

e) indice de TA por cursos de pos-graduacio stricto sensu: sera obtido
por meio da razdo entre o quantitativo total de TA’s e o quantitativo
de cursos de pds-graduagdo stricto sensu que cada universidade

oferece.

O indicador da dimensdo gerencial compreendera a analise do nivel de
qualificacdo e do nivel de classificagdo dos servidores TA’s de cada

universidade. Serdo propostos os seguintes indices:

a) Qualificacdo dos servidores TA’s: serdo estabelecidos indices de
qualificacdo que correspondem ao grau de escolaridade dos
servidores (como, por exemplo, servidores com graduacéo,
especializacdo, mestrado ou doutorado). Serdo apurados os indices
por nivel de qualificagdo em relagdo ao total de servidores de cada

universidade;
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b) Nivel de classificagdo dos servidores TA’s: serdo apurados O0S
indices do nivel de classificacdo (A, B, C, D e E) por universidade e

comparativamente entre elas.

Inicialmente, teve-se a ideia de inserir no indicador da dimensdo
gerencial as analises referentes ao tempo de servico e a faixa etaria dos
servidores de cada universidade, mas a dificuldade em se obter os dados, tanto
junto ao MEC, quanto ao MPOG, ou mesmo junto as universidades, inviabilizou
a incluséo desses dois indices.

Apbs encontrar-se, cada indice de alocacdo, os mesmos foram agrupados
do maior ao menor indice, numa sequéncia ordenada em cinco partes, cada uma
delas contendo 20% dos indices, representando cada parte um quintil. Ou seja,
para cada indice foi apurado o percentual de servidores TA’s por universidade e
logo ap6s em relacdo ao total de servidores na respectiva situagdo, ordenou-se
do maior indice de alocagéo para 0 menor.

Na sequéncia, o universo das 63 universidades foi dividido em cinco
niveis de alocacdo: Muito Alta; Alta; Média; Baixa; Muito Baixa. Isso significa
que no percentual de 100%, as instituicGes foram divididas em cinco grupos de
20%, sendo que aquelas universidades que apresentavam indices maiores,
correspondente a um quantitativo mais elevado de servidor técnico-
administrativo por estudante, por docente ou por curso, ficaram alocadas no
grupo das 20% do nivel Muito Alto. Na sequéncia, aquelas que vinham logo a
seguir, foram alocadas no nivel Alto e, assim, sucessivamente, no nivel Médio,
nivel Baixo e, finalmente, para as universidades que possuiam quantitativos bem
menores de técnicos administrativos em relagdo aos quantitativos de estudante,
docentes ou cursos, foram distribuidas no grupo das 20% de nivel Muito Baixo.

Para os respectivos indices citados acima foi estabelecido a sequéncia

numérica de 1 a 5, sendo o 1 correspondente ao nivel Muito Alto e 0 5
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correspondente ao nivel Muito Baixo.Para uma melhor visualizagéo, nas tabelas
referentes aos indices de alocacédo, foram utilizadas as cores da seguinte forma:
i) nivel Muito Alto: verde escuro; ii) nivel Alto: verde claro; iii) nivel Médio:
amarelo, iv) nivel Baixo, laranja; e v) nivel Muito Baixo: vermelho.

Ap0s a obtencao dos indices de cada universidade, tentou-se estabelecer
um Indicador da Dimensdo Académica (IDA) e um Indicador da Dimenséao
Gerencial (IDG) para cada instituicdo, por meio de média aritmética simples,

conforme descrito abaixo:

indice 1 + indice 2 + indice 3 + indice 4 + indice 5
5

IDA =

onde:

IDA = Indicador da Dimensdo Académica

Indice 1 = servidores TA’s / docentes

Indice 2 = servidores TA’s / estudantes de graduac&o
Indice 3 = servidores TA’s / estudantes de pos-graduacio
indice 4 = servidores TA’s / cursos de graduacao

Indice 5 = servidores TA’s / cursos de pés-graduacao

indice 1 + indice 2

IDG =
G 2

onde:
IDG = Indicador da Dimensdo Gerencial
Indice 1 = nivel de qualificagdo dos TA’s

indice 2 = nivel de classificacéo por cargo dos TA’s
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Por meio da soma dos indicadores IDA e IDG de cada universidade, foi
encontrado o Indicador de Alocagdo de TA’s (IATA). A partir dai, pode-se
analisar a aloca¢ao de TA’s nas universidades, comparando-se cada IATA. Foi
atribuido um peso maior ao Indicador da Dimensdo Académica em virtude de se
entender que esse indicador pode exercer um maior impacto nessas alocacoes,

conforme a formula abaixo demonstrada:;

IATA = (IDA*0,70) + IDG % 0,30

Os indices de alocacdo das universidades foram obtidos por meio do
software SAS e do Microsoft Office Excel.

A segunda etapa apresentada no trabalho, refere-se a analise do perfil do
servidor TA da UFLA, contemplado aspectos como: tempo de servico, faixa
etaria, qualificacdo, nivel de classificagdo por cargo e faixa de remuneracéo.

Para se tracar o diagnostico do quadro de pessoal da institui¢cdo, foram
estabelecidos alguns parametros entre o quadro de servidores técnico-
administrativos em educacdo, conforme a Lei n® 11.091/2005 e o atual quadro de
servidores técnico-administrativos da instituicdo analisada, comparando-se em
relacdo a atual estrutura de cargos proposta para as IFES, conforme Decreto n°
7.232/2010 e a atual estrutura da universidade.

Abaixo as fases cumpridas para elaboracdo dessa etapa do trabalho:

a) Levantamento de Dados - a identificagio da estrutura
organizacional da instituicdo foi feita por meio de pesquisa
documental aos diversos relatérios disponiveis, bem como ao
regimento e organograma da instituicdo, com o propésito de tracar o

cenario atual.
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b) Identificacio do perfil do servidor — por meio do levantamento do
perfil de escolaridade, titulacdo, idade, tempo de servico e faixa
etaria. Serdo apresentadas diversas tabelas contemplando os diversos

aspectos da situacao funcional dos servidores TA’s.

No proximo capitulo, é apresentado o modelo proposto pelo MEC de
alocagdo de vagas de técnicos administrativos, seguido pelos modelos propostos
por outras Universidades Federais. Na sequéncia, sdo demonstrados 0s
resultados das andlises comparativas dos quantitativos de servidores técnico-
administrativos, por meio da apresentacdo dos indicadores da dimensédo

académica e dimensdo gerencial.
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4 DIMENSIONAMENTO DA ALOCAGAO DE VAGAS DE TA’S NAS
UNIVERSIDADES PUBLICAS FEDERAIS

Inicialmente, é apresentado o modelo de alocacdo de vagas de servidores
técnico-administrativos propostos pelo MEC as IFES, sequido dos modelos

propostos por outras universidades:

4.1 Proposta de alocagdo de vagas do MEC — Matriz de Alocagdo de Vagas

De acordo com a proposta da SESU/MEC, apresentado no Forum de
Gestores de Pessoal (FORGEPE), em novembro de 2014, o dimensionamento de
pessoal envolve a verificagdo quantitativa da composicdo do perfil dos
profissionais, bem como a identificacdo das habilidades, experiéncias e
competéncias adequadas para que as tarefas sejam realizadas no momento certo
e local correto.

No entendimento do MEC, em consonancia com o Decreto n°
5.825/2006, este trabalho envolve: diagnéstico do quadro de pessoal; analise da
estrutura organizacional, analise das competéncias, dos processos de trabalho,
das condigdes de trabalho e das condi¢des tecnoldgicas da IFE.

O MEC tem trabalhado com um modelo de dimensionamento de vagas
que pode ser considerado um modelo de dimensionamento externo de alocagéo,
uma vez que calcula o quantitativo necessario de TA’s por instituicdo. Esse
modelo intitulado “Modelo de Composi¢do do Quadro de Servidores Técnico-
administrativos em Educacdo — Modelo QSTAE” ¢ utilizado pelo MEC para a
distribuicdo de cargos técnico-administrativos.

Dentre os inUmeros pardmetros utilizados neste modelo, constam: i) o
namero de técnicos administrativos ativos na IFES distribuidos pelos niveis de

classificagdo; ii) nimero de matriculas na graduagdo presencial e na pos-
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graduacdo stricto sensu, distribuidas pelas diversas areas de conhecimento; iii) a

relacdo entre 0s nimeros anteriores e 0 nimero de técnicos administrativos; iv) a

oferta de cursos de graduacdo presencial e na pds-graduacdo stricto sensu no

periodo noturno; v) o nimero de campus fora da sede.

Para a composicdo dos indicadores sao utilizados pelo MEC:

a)

b)

d)

Célculo de matriculas ponderadas (Mpdi): matriculas na graduacéo,
matriculas no mestrado e matriculas no doutorado, nas quais sao
estabelecidos os bdnus respectivos por matricula: 1, 1,5 2;

Célculo da relacéo entre estudante e técnico administrativo de cada
instituicdo (RAT) por meio da razdo obtida entre as matriculas
ponderadas (Mpdi) e total de vagas autorizadas para a instituicdo
(QRSTA). Sendo que para o MEC, 15 seria o numero ideal de
estudantes matriculados por servidor técnico-administrativo. E
considerado, também, para 0 nimero de matriculas, somente aqueles
estudantes que cursaram, no minimo, uma disciplina no ano;

Calculo da relagdo estudante/técnico administrativo (RAT) nacional
obtido por meio da razéo entre o somatério da RAT da instituicdo e
0 numero total de IFES;

Calculo do bbnus por nimero de campus € obtido pela multiplicacdo
do QRSTA por percentuais que variam de 0% para universidades
gue possuem somente um campus a 2,75% para universidades que
possuem 12 campi;

Célculo do bbnus por matricula noturna, também estabelecido pela
multiplicacdo do QRSTA por percentuais que variam de 1%, para
aquelas institui¢des que tém até 10% do total de suas matriculas, no
periodo noturno, a 2,5%, para as instituicGes que possuem entre 20 e

25% de suas matriculas, no periodo noturno;
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f) Calculo do bénus de matricula por area de conhecimento que varia
de 2% para as areas de ciéncias humanas, sociais e aplicadas, até
10% para os cursos de medicina, odontologia e zootecnia, por

exemplo.

A matriz de alocagdo de TA’s foi apresentada no Férum de Gestores de
Pessoal realizado em Brasilia, em novembro de 2014. De acordo com esse
modelo, apresentado de forma resumida no Quadro 2, ficou demonstrado que o
total de servidores da UFLA encontra-se em defasagem de 235 servidores. A
RAT encontrada foi de 19,3 estudantes por TA, sendo que a relagdo proposta em
acordo entre 0 MEC e a ANDIFES é de 15 estudantes por TA.
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VARIAVIES UFLA
Matriculas graduacdo presencial 7.851
Matriculas mestrado 1.029
Matriculas doutorado 1.126
QRSTA-Instituicéo 591
TAE em hospital universitario 0
TAE= (-) TAE no hospital universitario 591
Numero de Campi 1
Matriculas cursos noturno 1.853
Matriculas (area de ciéncias agrarias) 2.985
Matriculas (area de ciéncias bioldgicas) 382
Matriculas (area de ciéncias exatas) 275
Matriculas (area de sociais aplicadas) 970
Matriculas Direito 267
Matriculas (Enferm., Fisiot, Fono., Ed. Fis) (CS4) 143
Matriculas Engenharias (ENG) 1.640
Matriculas cursos formagao professor (CH2) 801
Matriculas Linguistica Letras (LL) 338
Matriculas Medicina (CS1) 0
Matriculas Musica (M) 0
Matriculas Nutri¢do, Farmécia (CS3) 380
Matriculas Psicologia (CH1) 0
Matriculas Tecndlogos (TEC) 0
Matriculas Med. Veter., Odonto, Zoologia (CS2) 497
Calculo Matriculas Ponderadas (Mpdi) 11.647
Calculo da Relacéo Estudante-Técnico Inst. (RATI) 19
Bdnus NUmero de Campi (Bnc) 0
Bdnus Mat. Noturno (Bmn) 0
Bonus Mat. Area Conhecimento (Bac) 0
Total Bonus da IFES 0
Total TAE IFES 776
Diferenca de TAEs 235,00

Quadro 2 Varidveis utilizadas pelo MEC para alocacdo de vagas — TA

(nov./2014)
Fonte: MEC, SIAPE; DRCA (2014).

Algumas criticas feitas no Forum de Gestores de Pessoal de 2014, ao

modelo utilizado pelo MEC, referem-se ao fato de ele ndo considerar as

necessidades decorrentes da extincdo de cargos, ndo considera a quantidade e
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tamanho das instalages das institui¢des, ndo considerando, também, suas
peculiaridades.
A seguir, serdo apresentados alguns modelos de dimensionamento ja em

desenvolvimento em outras Universidades Federais.

4.2 Modelos de dimensionamento de outras universidades

Serdo detalhados trés modelos de dimensionamento ja em fase de
implementacdo nas Universidades Federais, que foram escolhidos em virtude de
se encontrarem em estagio mais avangado até o momento. E apresentada uma
sintese das informacGes obtidas por meio de pesquisa no site das universidades e
contato direto com o0s responsdveis pela implementacdo dos modelos,
juntamente com informacBes apresentadas no Forum de Gestdo de Pessoas
(FORGEPE), realizado em novembro de 2014, na sede da ANDIFES em

Brasilia.

a) Universidade Federal do Parana (UFPR)

Para a administracdo central da UFPR, a consolidacdo do projeto de
dimensionamento de pessoal técnico-administrativo vai ao encontro da atual
posicdo da administracdo publica que esta sendo forgada a assumir uma nova
postura perante a sociedade. Demandas por servicos de qualidade, por
transparéncia das acdes aliadas a otimizacdo dos recursos financeiros, ilustram
essa nova realidade.

Para fazer frente as novas expectativas, as instituicdes precisam rever
seus procedimentos burocraticos, com vistas a otimizacdo das equipes de
trabalho, por meio de uma divisdo racional das atividades. Dessa forma, sera
possivel fazer avaliagdes dos resultados com vistas ao desenvolvimento dos

servidores.
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O objetivo geral do projeto na universidade foi possibilitar a avaliagdo
dos aspectos qualitativos e quantitativos da forca de trabalho, a fim de otimizar o
aproveitamento dos servidores, obtendo, assim, um melhor desempenho.

Foi criada uma comissdo para executar este trabalho que foi realizado
nas unidades académicas, no periodo de 1999 a 2002. Nas unidades
administrativas e biblioteca, o trabalho foi realizado entre 2004 e 2006.

A metodologia utilizada estabeleceu indicadores ligados as rotinas de
trabalho das diversas unidades administrativas, buscando estabelecer uma
relacdo entre as varidveis que medem a produtividade, levando-se em
consideracdo o atendimento interno e externo da instituicdo. A UFPR reuniu
métodos qualitativos e quantitativos, buscando tragar o perfil dos servidores em
relacdo aos seguintes aspectos: situacao funcional, lotacdo, formagédo académica,
qualificacdo profissional, avaliacdo de desempenho, jornada de trabalho,
situacdo sdcio-ocupacional, atividades realizadas pelos ocupantes de funcgéo.

Esta metodologia envolveu as seguintes etapas: i) pesquisa de campo
(elaboragéo do perfil qualitativo e quantitativo por meio de entrevistas,
preenchimento de formularios e observacao direta e indireta), levantamento de
dados (numéricos académicos e administrativos), organograma e documentos da
instituicdo; ii) estabelecimento de parametros por meio de variaveis (foi feito um
comparativo entre as atividades desenvolvidas nas diversas unidades
organizacionais); iii) céalculo do quadro ideal, apds analise das variaveis,
estabelecendo uma relacdo entre as médias e medianas obtidas nos parametros
gerados; iv) revisdo dos célculos feita pela comissdo e por representantes das
diversas unidades organizacionais; v) analise e avaliacdo e validagdo dos
resultados e elaboragéo do relatério final.

A UFPR apés o levantamento dos dados disponiveis no SIAPE e no
sistema interno dividiu as varidveis por unidades académicas e unidades

administrativas, sendo que as variaveis académicas foram divididas, ainda, por
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departamentos académicos, coordenagdes académicas, programas de pos-
graduacdo e laboratérios. Tomou-se o cuidado de elencar as atividades
semelhantes executadas pelas diversas unidades e de maior demanda de trabalho
com o proposito de dimensionar a carga de trabalho e o nimero ideal de
servidores técnico-administrativos para cada unidade.

As variaveis utilizadas pela comissdo foram estabelecidas a partir da
analise das atividades rotineiras desenvolvidas nos ambientes organizacionais. A
partir do calculo dessas variaveis, foram encontradas as médias e as medianas
para cada departamento ou setor.

O indice da Variavel ¢ a razio entre os valores das taxas de uma variavel

e a menor taxa do conjunto, conforme férmula abaixo:

B Var (X)
"~ Menor Variavel

Abaixo sdo demonstradas algumas variaveis utilizadas pela UFPR para

compor sua matriz de alocagdo de vagas:

Variaveis para unidades académicas:

— Total de servidores técnico-administrativos
— Total de servidores docentes

— Total de turmas ofertadas

— Total de processos administrativos

— Total de disciplinas ofertadas

Varidveis para laboratdrios académicos:
— Total de servidores técnico-administrativos do grupo técnico

— Total de carga horéria pratica semanal
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— Total de turmas ofertadas
— Total de servidores docentes

— Total de estudantes matriculados

Variaveis para sistema de bibliotecas:

— Total de acervo bibliogréfico

— Total de usuarios que utilizam as bibliotecas

— Total de servicos basicos efetuados pelas bibliotecas
— Total de empréstimo efetuado

— Total de horas semanais trabalhadas

Variaveis para pro-reitorias e reitorias:

— Total de processos administrativos e financeiros abertos da unidade

— Total de processos administrativos e financeiros tramitados na
unidade

— Total de estudantes (graduacdo, pés-graduacao)

— Total de servidores técnico-administrativos

— Total de servidores docentes

— Total de atendimentos externos por atividades

— Total de atendimento telefonico da unidade

b) Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS)

Na UFRGS, o trabalho de dimensionamento de pessoal foi dividido em
duas etapas metodoldgicas: a primeira destinada as unidades administrativas e a
segunda, as unidades académicas.

De acordo com trabalho apresentado no FORGEPE, no segundo

semestre de 2014, o processo de dimensionamento de pessoal na universidade
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encontra-se em desenvolvimento. O modelo é quantitativo e qualitativo, sendo
que a mensuragdo quantitativa é feita primeiramente, considerando-se o perfil
institucional. Um detalhe importante é que este estudo envolveu a analise
comparativa de 12 Universidades Federais.

Etapas da metodologia utilizada na UFRGS:

As variaveis consideradas para a previsdo de técnicos administrativos
para as unidades administrativas sdo: total de estudantes, estudantes de
graduagdo, estudantes de mestrado e doutorado, estudantes de mestrado em
administracdo publica e especializagdo, total de cursos, cursos de graduagéo,
cursos de mestrado e doutorado, cursos de mestrado profissional e
especializacdo, docentes e &rea construida. De acordo com o modelo, essas
variaveis, consideradas explicativas, podem justificar a necessidade de
servidores técnico-administrativos.

Considerando as amostras analisadas, tentou-se identificar como os
servidores técnico-administrativos estdo distribuidos por suas unidades e
subunidades organizacionais, como por exemplo, nas pré-reitorias, na biblioteca,
na area de infraestrutura. A partir dessa analise, tentou-se identificar um
conjunto padrdo de unidades organizacionais, ou seja, aguelas comuns a
diferentes universidades: Graduacdo, Pds-graduagdo, Extensdo, Planejamento,
Administragdo, Infraestrutura, Pessoal, Assuntos Estudantis, Centro de
Processamento de Dados, Servicos de Seguranca, Reitoria, Servicos de
Comunicagdo e Biblioteca.

Para a previsdo de técnicos administrativos nas unidades
administrativas, considerou-se o numero de servidores alocados por cada
universidade nestas unidades. Em seguida, foi feito um estudo de correlacdo,
cruzando dados como numero de estudantes, niimero de docentes, dentre outros,
com a quantidade de técnicos administrativos ja alocados nas unidades

administrativas.
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A partir das variaveis que apresentaram maiores correlagdes foram
construidos modelos de previsdo de contingente usual de TAs, especifico para
pré-reitorias de graduacao.

Por meio do cruzamento do total de estudantes e do total de numero de
professores com o total de técnicos administrativos alocados nas unidades
administrativas das diversas Universidades Federais, pretendeu-se estabelecer
correlagdes.

E importante definir quais dados basicos podem definir a alocacio de
técnicos administrativos, como por exemplo, nas pro-reitorias de graduacdo,
podera ser apurado pelo numero de estudantes de graduacéo e docentes.

Para a previsdo de técnicos administrativos em unidades académicas, foi
utilizado um modelo semelhante ao modelo das unidades administrativas, porém
foram consideradas diversas atividades como a de direcdo ou chefia de
departamento, coordenacéo de cursos de graduacao ou pds-graduacdo, realizacdo
de pesquisas e extens&o.

Conforme proposta apresentada no estudo, as variaveis explicativas que
justificam a alocacdo de técnicos administrativos nas unidades académicas
seriam: i) numero de departamentos; ii) nimero de docentes; iii) numero de
cursos de graduacdo; iv) duracdo dos cursos; V) estudantes ingressos; Vi)
formandos do ano anterior; vii) nimero de programas de p6s-graduacao stricto
sensu, numero de estudantes de pos-graduacdo stricto sensu; viii) namero de
cursos de pds-graduacdo lato sensu ofertados no ano; ix) nimero de estudantes
de pos-graduacédo lato sensu; x) numero de grupos de pesquisa; xi) numero de
pesquisadores doutores em grupos de pesquisa e, xii) producdo docente: artigos
indexados.

Como exemplo, para a previsdo do contingente usual de técnicos
administrativos, nas unidades académicas ligadas a pesquisa, 0 modelo prope a

seguinte formula:
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TA’s Usual = (TA’s diregédo + TA’s depto + TA’s graduagdo + TA’s stricto
+ TA’s lato + TA’s pesquisa)

Os modelos de previsdo de TAs apresentados, que se referem a
necessidade de TA em funcdo do contingente usual e de um fator de necessidade

¢ 0 abaixo demonstrado:

Necessidade de TA’s (j) = Fator de necessidade (j) x contingente

usual

No fator de necessidade é considerado a sobrecarga de trabalho e as
especificidades de cada unidade. Durante o trabalho, sdo realizadas entrevistas
indiretas com o proposito de identificar sobrecarga de trabalho e particularidades
de cada unidade.

Este modelo apresenta algumas vantagens que, segundo a comissao, esta
relacionado a utilizacdo de dados faceis de serem obtidos junto as instituicdes,
aliado ao fato de trabalhar com modelos de correlacdo, considerando as variaveis

de maior incidéncia e maior facilidade de previséo.

c) Universidade Federal do Triangulo Mineiro (UFTM)

De acordo com apresentacdo realizada no Encontro Regional de
Dirigentes de Pessoal das IFES do Sudeste, em julho de 2012, no Rio de Janeiro,
para a UFTM a finalidade do dimensionamento da forga de trabalho é mensurar
as necessidades de pessoal técnico-administrativo, de acordo com o cargo € 0
ambiente de lotacdo, com vistas a subsidiar os processos de adequacéo da forca
de trabalho e possiveis solicitagdes de vagas adicionais ao MEC.

Os objetivos especificos do trabalho na UFTM sdo: mapear o perfil

operacional das unidades e ambientes de lotacdo, configurar o banco de talentos
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humanos e otimizar a distribuicdo de pessoal, por meio da determinacdo da
lotacdo ideal por ambiente organizacional, produzindo estatisticas e indicadores
para analise e proposicdo de novas politicas de pessoal na universidade.

Para a execucdo dos trabalhos foi nomeada, em 2010, uma comissdo,
que, em virtude do pouco material tedrico existente, resolveu por desenvolver
uma metodologia de trabalho especifica, em que foram utilizadas algumas
variaveis, tais como: condi¢cbes ambientais, grau de automagdo ou
informatizag&o das rotinas do setor, padronizagéo das atividades, competéncias .

A metodologia envolveu a utilizacdo de 2 indicadores: de desempenho e
académicos:

Para a metodologia dos indicadores de desempenho foram tracados os
seguintes passos: i) mapeamento das unidades organizacionais e respectivos
ambientes funcionais de trabalho com vistas a tragar uma estratégia operacional
para coleta dos dados; ii) coleta de dados e orientacdo, junto aos responsaveis e
equipes, com vistas a tracar o perfil funcional dos ambientes correspondentes,
bem como tracar o perfil humano dos servidores, utilizando-se formularios
préprios; registros dos dados coletados em programa previamente elaborado,
com vistas a elaborar simulagdes e anélises quanto a demanda por pessoal TA,;
iii) analise técnica dos dados gerados pelo programa, feita pela equipe de
trabalho com o propdsito de chegar ao quadro ideal de servidores por cargo
proposto para cada unidade organizacional ; iv) elaboracdo de relatorios por
unidades e subunidades com a geragdo de mapas consolidados para apresentacao
final do trabalho; v) atualizacdo da lotaco vigente por meio de planilha de
dados especifica, a fim de contemplar a movimentagdo (ingressos,
aposentadorias, remoc@es, vacancias em geral) de pessoal;

Algumas terminologias foram utilizadas pela UFTM, nesse processo de

dimensionamento, dentre elas:
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Ambiente funcional — menor unidade de trabalho do servidor
subordinada a uma determinada unidade organizacional.

Matriz de alocacdo de pessoal (MAP) - indice aplicado ao célculo da
lotacdo de pessoal, para efeito de redimensionamento, que resulta da razdo entre
a lotacdo vigente e o somatorio dos parametros de lotacdo (PLs) vigentes.

MAP ajustado - refere-se ao MAP calculado mediante a aplica¢do do
indice relativo a aferi¢cdo de conformidade dos fatores de desempenho (redutor).

MAP pleno - consiste no MAP puro, sem aplicacdo de redutor.

Fatores de desempenho (fd) - conjunto de variaveis integradas visando a
aferir o grau de conformidade do ambiente de trabalho, quanto aos fatores
determinantes do desempenho operacional pertinente; indices 6timos tendem a
zero .

Pardmetros de lotacdo (pl) - conjunto de variaveis expressando a
producdo e/ou configuracdo da infraestrutura operacional de um ambiente de
trabalho, como, por exemplo, o nimero de estudantes matriculados.

Lotacdo vigente - quantitativo de servidores lotados por unidade
organizacional.

Lotacdo ajustada - quantitativo de servidores calculado com base na
matriz de alocacdo de pessoal ajustado.

Lotacdo real - lotacdo de pessoal calculada, como projecdo, com base no
MAP pleno, aplicando-se ainda pardmetros de lotagdo projetados.

Desvio de fungdo - condicdo apresentada por aquele servidor que
executa atribuicdes diferentes de seu cargo original.

Ocupagcéo expressa - quantidade de servidores mapeados pelo registro da
ficha de perfil humano.

Foi criado um banco de talentos contendo o perfil de formagé&o cultural,

profissional e pessoal dos servidores técnico-administrativos, possibilitando o
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“rastreamento organizacional” quanto as demandas por técnicos, segundo
determinadas competéncias;

Uma matriz matematica foi proposta, chamada Matriz de Alocacdo de
Pessoal (MAP) que estabelece a lotacdo ideal, por cargos, por ambiente de

trabalho e por unidade organizacional, conforme abaixo demonstrada:

MAP(p) = L(v)/ (ZPLp /X P)

Sendo que:

L(v) = lotagdo vigente

Somatorio PLp = somatorio de pardmetros de lotagdo ponderados pelos
pesos especificos, expressos pela infraestrutura alocada e/ou pelo desempenho
produzido

Somatério P = somat6rio dos pesos atribuidos aos PLs (méaximo 10)

Com base na matriz proposta, podera se obter o MAP ajustado:

MAP(a) = MAP(p) x (-Z Ifd)
Onde:
MAP(a) = MAP pleno
Ifd = somatério dos indices resultantes da andlise de conformidade

relativa aos fatores de desempenho medidos no ambiente de trabalho

A metodologia para indicadores académicos estabelece parametros de
lotacdo por meio de um conjunto de varidveis inerentes as unidades académicas
gue executam atividades de mesmo tipo, permitindo, assim, definir padrdes de
lotacdo e calcular o indice varidvel, a partir do comparativo entre as unidades;

Algumas varidveis utilizadas, como, por exemplo, para 0s

departamentos sdo docentes, disciplinas e turmas, para os laboratdrios,
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estudantes atendidos, docentes e carga horéria total do curso, unidades de apoio
a Graduacdo e a Pos-graduacdo, estudantes matriculados, docentes e carga
horaria total do curso;

Com relagdo as etapas cumpridas por essa metodologia proposta, 0s

procedimentos adotados foram:

a) elaboracdo dos instrumentos de coleta de dados — foram construidos
formulérios para descricdo do Perfil de Ambiente Organizacional e Perfil
Humano, sendo que a finalidade do primeiro é identificar as caracteristicas
préprias de cada ambiente, descrevendo as atividades desenvolvidas ali e do
segundo formuléario com vistas a mapear o patriménio intelectual da forga de
trabalho.

b) criacdo de sistema proprio para gerenciamento e controle do
dimensionamento de pessoal. O sistema desenvolvido pela comisséo foi em base
Excel, uma vez que a instituicio ndo possuia um sistema integrado de
informagdo que pudesse abrigar um modulo de dimensionamento.

c) aplicacdo dos formulérios de pesquisa, por meio de agendamento de
reunides com gestores das unidades, onde foram feitos os esclarecimentos e
orientacdes necessarios para o correto preenchimento dos formularios, pelos
gestores e servidores.

d) operacdo do sistema unificado de dimensionamento de pessoal.

As respostas dos formularios serviram como base para alimentar um
sistema criado especificamente para este fim, que processou as informacdes que
subsidiaram as analises quantitativas e qualitativas para o trabalho de
dimensionamento , bem como a geragdo do banco de talentos humanos,

objetivando a valorizagdo dos servidores no &mbito da universidade.
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Como esclarecido anteriormente foram utilizadas planilhas de Excel
para concilia¢cdo dos dados obtidos por meio dos formulérios: a primeira para
ambiente funcional, a segunda para perfil ambiental e a terceira para perfil
humano.

No Quadro 3, demonstrado a seguir, é apresentado uma sintese do
trabalho de dimensionamento ja iniciado em algumas Universidades Federais,
especificando as diversas etapas que compdem 0 processo. Essas etapas, com
algumas variacOes seguem as disposi¢des constantes da Lei n. 11091/2005 e do
Decreto n. 5.825/2006.



Universidade
Federal do
Parana (UFPR)

qualiquantitativos do sistema organizacional, bem como a otimizagao
dos recursos humanos, obtendo maior desempenho.

Especificos:

Rever e minimizar os procedimentos burocraticos.

Dimensionar racionalmente as equipes de trabalho.

Gerenciar a relacdo custo beneficio.

Avaliar os resultados e, por fim. desenvolver o recurso principal: as
pessoas.

Identificagéo Obijetivos Procedimentos Metodoldgicos
da IFES
Geral: Utilizacdo de métodos quantitativos e qualitativos
Possibilitar a avaliaghio mais consciente dos aspectos | para dimensionar a for¢a de trabalho da instituicdo

com vistas a atender as demandas atuais e futuras.
Pesquisa de campo com a elaboragdo do perfil
qualiquantitativo, por meio de entrevistas e
preenchimento de formulérios.

Estabelecimento de parametros.

Calculo do indice varidvel (determinado pela
comparacdo e entre unidades que desempenham o
mesmo tipo de servigo) e célculo do quadro ideal.
Revisdo dos calculos feita por equipes e
representantes das unidades organizacionais.
Elaboragdo de quadros demonstrativos e
mapeamento das estruturas fisica e funcional.
Avaliagdo dos resultados obtidos e relatério final.
Execucéo: entre 2000 e 2002 - area académica e
entre 2004 e 2006 - &reas administrativas.

Universidade
Federal
do Rio Grande
do Sul
(UFRGS)

Gerais:

Realizar o dimensionamento das necessidades institucionais de
pessoal pelo estabelecimento de uma matriz de alocacdo de cargos e
definicdo dos critérios de distribuicdo das vagas.

Especificos: realizar andlise qualitativa e quantitativa do quadro atual
com vistas a propor uma adequacdo da forgca de trabalho em cada
unidade, bem como propor uma politica de ampliacdo de vagas de
técnico-administrativos.

A metodologia utilizada acompanhou as disposi¢des
constantes do art. 6° do Decreto n® 5.825/2006.

Os procedimentos metodolégicos foram divididos
em duas etapas: a primeira para as unidades
administrativas e a segunda para as unidades
académicas.

A metodologia também envolve o estudo de dados
comparativos de outras universidades, com o
proposito de testar o modelo proposto.

Foi estabelecido um conjunto padrdo de unidades
administrativas para as universidades.

Execucdo em andamento.

Quadro 3 Dimensionamento de Pessoal TA nas Universidades Federais
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“Quadro 3, continua”

Universidade
Federal do
Triangulo

Mineiro
(UFTM)

Geral:

Dimensionar tecnicamente, necessidades efetivas referentes ao
contingente de pessoal na UFTM, por cargo e ambiente de lotacdo para
subsidiar processos de adequagdo da forga de trabalho e pleito de
provimento de vagas adicionais ao MEC, conforme a demanda real
identificada.

Especificos:

Mapear o perfil operacional das unidades e ambientes de lotacéo.
Configurar o banco de talentos humanos da UFTM.

Otimizar a distribuicao de pessoal (Compatibilizar oferta x demanda).
Fortalecer a forga de trabalho via provimento de vagas novas (MEC) .
Determinar a lotagdo ideal por ambiente organizacional.

Produzir estatisticas e indicadores visando diagndstico e analise.

Elaboragdo dos instrumentos de coleta de dados;
Criagdo de sistema proprio para 0 gerenciamento e
controle do dimensionamento.

Aplicacdo dos instrumentos — pesquisa de campo;
Operacdo do Sistema Unificado de Dimensionamento
de Pessoal — SUDIP.

Analise de planilhas “resumo final de demanda de
pessoal” por unidades organizacionais.

Elaboracdo de relatdrios parciais para validacéo.
Elaboragdo do Relatdrio Final — MEC.

Execugdo: Entre 2010 e 2014 — processo de
validacdo

dos dados.

Universidade
Federal do
Rio Grande

do Norte
(UFRN)

Geral: Estabelecer uma Matriz de Alocacao de Cargos;

Especificos:

Definir critérios de distribui¢do de vagas.

Analisar o quadro de pessoal.

Definir a estrutura organizacional e suas competéncias.

Analisar processos, condicOes de trabalho e condigGes tecnoldgicas.
Levantar a composicao etaria e de salde ocupacional dos servidores.
Definir os quantitativos ideais para as diversas areas.

Subsidiar o recrutamento da for¢a de trabalho na instituigéo.

A estrutura metodolégica do trabalho se constituiu
em trés etapas:

12 Etapa: analise preliminar com o levantamento
quantitativo (dados das unidades e subunidades) e
qualitativo (dados funcionais do servidor); elaboracdo
de formulérios e capacitacdo de chefias.

2% Etapa: andlise preliminar do quadro atual, estudo
dos dados coletados, pesquisa de campo (com chefias
e servidores) e emissdo de relatério com o
diagnostico.

3% Etapa: analise dos resultados obtidos e proposta
para a elaboracdo da Matriz de Alocacdo de cargos e
para a adogdo de politicas internas de provisao,
desenvolvimento e movimentagdo do pessoal técnico-
administrativo.

Execucdo: Analise quantitativa j& concluida.
Atualmente esta sendo feita a identificagdo dos perfis
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“Quadro 3, continua”

Universidade
Federal
Fluminense
(UFF)

Geral: abrange trés aspectos:

Dimensionamento da Forca de Trabalho.

O Impacto da Capacitacédo sobre a dinamica da UFF.
Mapeamento de Competéncias.

Especifico:

Apurar o quantitativo da forca de trabalho técnico-administrativa e sua
distribuicdo pelas diversas unidades da estrutura organizacional.
Identificar o potencial humano, quanto a escolaridade, idade, tempo de
servigo, experiéncia profissional e rotatividade.

Subsidiar a elaboragdo dos concursos publicos, as remogdes, as
redistribuices, as avaliagBes de desempenho e o plano de capacitagdo.

Com a destinacdo de recursos previstos no PDI
iniciou-se o “Programa de Dimensionamento da
Forca de Trabalho e Mapeamento de Processos
Administrativos e Ambientes Organizacionais —
UFF”

Organizagdo da estrutura das diversas unidades
organizacionais em 2011, inclusdo em sistemas
informatizados.

Estudo e provaveis ajustes na forca de trabalho em
2012.

Aplicagdo de questiondrio para os servidores TA para
fins de construcéo do perfil funcional, iniciado em
2011.

Aproximadamente 15% das unidades ja tiveram seus
macroprocessos mapeados

Aproximadamente 12% dos dados dos servidores ja
foi levantado e registrado em sistema préprio da
universidade

Universidade
Federal de
Santa
Catarina
(UFSC)

Geral:
Realizar um diagnéstico da forga de trabalho na UFSC como forma de
viabilizar o dimensionamento de pessoal técnico-administrativo.

Especificos:

Quantificar o numero de servidores técnico-administrativos nas
unidades universitarias.

Quantificar a relacdo entre o ndmero de servidores técnico-
administrativos e docentes, bem como, entre técnico-administrativos e
discentes;

Identificar dados de carater qualitativo frente aos demandantes da
comunidade académica;

12 Etapa: composicdo das comissbes com
representantes da gestdo e dos servidores técnico-
administrativos.

2% Etapa: diagndstico do quadro de pessoal por meio
de levantamento quantitativo e qualitativo.

32 Etapa: elaboragao de relatdrio e proposi¢do de uma
matriz de alocagdo de cargos, com vistas a
estabelecer a real necessidade de pessoal. Foram
adotados os parametros utilizados pela UFPR, sendo
que as variaveis foram estabelecidas a partir da
andlise das atividades executadas em cada ambiente
organizacional,

Execucdo: A partir de 2012.
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“Quadro 3, continua”

Realizar a analise quantitativo-qualitativa de dados, para sintetizar
informacgdes que subsidiem as decisdes.

Definir critérios para alocacdo e realocagéo de pessoal.

Criar descricdes o fluxo de trabalho para dimensionar com mais
eficiéncia as atividades dos servidores.

Propor a sistematiza¢do dos processos de trabalho e adaptar inovacgGes
tecnoldgicas cabiveis.

Definir quantitativos ideais para as diversas areas.

Universidade
Federal do
Acre
(UFAC)

Geral: Tratar criteriosamente a adequacdo do capital humano da Ifes de
modo a promover o adequado atendimento das necessidades
institucionais de pessoal.

Especificos:

Analisar e descrever as atividades proprias de cada setor, bem como
suas condigdes tecnoldgicas.

Identificar o quadro de pessoal em relagdo a estrutura organizacional,
as rotinas e processos administrativos, bem como as necessidades de
movimentacdo e adequacao.

Identificar a forma de planejamento, o nivel de capacitacdo da forca de
trabalho.

Analisar os processos de trabalho com indicacdo das necessidades de
racionalizacdo, democratizagdo e adaptacao as condicGes tecnoldgicas.
Aplicar a Matriz de Alocagao de Cargos

Identificacdo da situacdo de distribui¢do da forca de
trabalho.

Anélise qualitativa da forca de trabalho.

Definic&o da estrutura organizacional.

Descricdo das atividades do setor.

Identificagdo das condicdes tecnoldgicas e ambientais
de trabalho.

Identificagcdo das necessidades de ajustes na forca de
trabalho.

Elaboragdo de proposta de ajuste do quadro de
pessoal através da Matriz de Alocagdo de Cargos

Universidade
Federal
Rural do
Semiéarido
(UFERSA)

Geral:

Identificar, analisar e organizar a forca de trabalho, por meio da
quantificacdo do nimero de servidores e suas qualificagdes com vistas
a construcdo de uma matriz de alocagdo de cargos que sirva de suporte
as acOes estratégicas propostas no Plano de Desenvolvimento
Institucional (PDI).

Para o dimensionamento das pessoas - utilizacdo da
pesquisa documental, pesquisa de campo com vistas a
tracar a localizagdo e quantificacdo da forca de
trabalho, bem como o levantamento do perfil etério e
salde ocupacional.

Coleta de dados por meio da aplicacdo de entrevistas,
questionarios e formularios;
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“Quadro 3, continua”

Especificos:
Localizar e quantificar a forga de trabalho, identificando e descrevendo
as funcgdes e atribuicdes.

Descrever os perfis profissionais e definir a estrutura organizacional da
instituicao.

Definir critérios de alocacdo de vagas, bem como a necessidade de
pessoal;

Mapeamento dos processos de trabalho..

Possibilitar o equilibrio e a harmonizacdo entre atividades meio e
atividades fim.

Analisar as condi¢les atuais de trabalho com vistas a propor
adequacdes.

Analisar as relagdes entre o servidor e sua unidade de trabalho.
Verificar a existéncia da necessidade de a¢Bes e programas que visem
promover a saude do servidor.

Para o dimensionamento de processos — aplicacéo de
pesquisa descritiva e de campo, com utilizacdo de
entrevistas;

Para o dimensionamento das condicdes de trabalho e
tecnoldgicas também sera utilizado a pesquisa de
campo, por meio da observacdo e entrevistas,
executadas por um profissional da area de seguranca
do trabalho.

Apos analise e interpretacdo dos dados, sera proposta
uma matriz de alocagdo de cargos..

Execucédo: Em fase de desenvolvimento.

Universidade
Federal do
Amapa
(UNIFAP)

Disponibilizar indicadores para programas de capacitacdo e
aperfeicoamento de pessoal..
Geral: Além da equipe de trabalho, composta por servidores

Estabelecer a matriz de alocacdo de cargos (formula matematica de
distribuicdo) através da quantificacgdo do nimero de servidores
segundo as qualificagdes necessarias para o funcionamento adequado
das unidades de trabalho, de acordo com os processos de trabalho e
atividades a serem mantidas ou desenvolvidas

Especificos:

Definir critérios de distribuicdo de vagas e analisar o quadro de
pessoal.

Definir a estrutura organizacional e suas competéncias.

Analisar processos e condigdes de trabalho, bem como as condigdes
tecnologicas.

Levantar a composicao etaria e salide ocupacional dos servidores.
Definir os quantitativos ideais para as diversas areas.

Subsidiar o recrutamento da forca de trabalho da instituicéo.

da instituicdo, serd necessario a contribuicdo de uma
assessoria externa na darea de estatistica e de
dimensionamento.

Treinamento para diretores e chefes imediatos.
Aplicagdo de formulérios.

Levantamento quantitativo e qualitativo do quadro
atual de técnico-administrativos por cargo e ambiente
organizacional.

Anélise do quadro atual e emissdo de relatério com o
diagndstico obtido.

Analise do resultado obtido.

Proposta de uma Matriz de Alocacdo de Cargos para
adogdo de politicas internas para provisdo,
desenvolvimento e movimentacdo de pessoal técnico-
administrativo.
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“Quadro 3, conclusdo”

Universidade
Federal de
Tocantins

(UFTO)

Geral:Analisar a composi¢do do quadro de pessoal da universidade,
sua estrutura e competéncias, os processos e condi¢Bes de trabalho, a
composicéo etaria e a saide ocupacional e condigBes tecnoldgicas nos
campi, estabelecendo uma matriz de alocacdo de cargos com critérios
de distribuicdo de vagas, considerando a situacdo real em relacdo a
desejada.

Especifico: Levantar a real forca de trabalho em cada setor.

Relacionar as atividades de setores, ambientes organizacionais e
colaboradores.

Analisar os processos de trabalho, indicando as necessidades de
racionalizag&o.

Aplicar a matriz de alocagéo de cargos.

Comparar o quadro de servidores com sua real necessidade e propor
ajustes.

Indicar a necessidade de abertura de vagas para concursos; e

Indicar a necessidade de criacdo de vagas para atender a expanséo de
CUrsOos e Servigos

A metodologia aplicada envolve a analise de todas as
atividades desenvolvidas nas diversas unidades da
universidade.

De acordo com a proposta apresentada, a matriz de
alocacdo de cargos seré elaborada pela administragéo
e publicada por meio de resolu¢cdo do Conselho
Universitario.

Os indicadores a serem utilizados séo aqueles
estabelecidos pela Comissdo Nacional de Supervisao
da Carreira, levando-se em consideragdo o total de
estudantes, area construida, numero de cursos
oferecidos, dentre outros.

Execucédo: Em fase de desenvolvimento.

Fonte: Dados da pesquisa.
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4.3 Alocacéo dos servidores técnico-administrativos nas Universidades
Publicas Federais

Atualmente, o Brasil possui 63 Universidades Federais, conforme
demonstrado na Figura 1. Desse total, quatro universidades foram criadas entre
2009 e 2010, com o objetivo de se cumprir a fase de integracdo regional e
internacional do ensino superior no Brasil, proposta pelo MEC, sdo elas: a
Universidade Federal da Fronteira do Sul (UFFS), a Universidade Federal do
Oeste do Pard (UFOPA), a Universidade da Integracdo Latino Americana
(UNILA) e a Universidade da Integragdo da Lusofonia Afro-brasileira
(UNILAB). Somando-se a estas, em junho de 2013 foram criadas mais quatro: a
Universidade Federal do Oeste da Bahia (UFOB), a Universidade Federal do
Cariri (UFCa), a Universidade Federal do Sul e Sudeste do Para (UNIFESSPA)
e a Universidade do Sul da Bahia (UFSB).

Universidades Federais (ano de criagéo)

m Total de universidades
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Figural Criacdo das Universidades Publicas Federais
Fonte: Relatério MEC sobre a expansdo das Universidades Federais.
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As Universidades Federais passaram por um periodo de escassez de
recursos financeiros aliado & impossibilidade de reposicdo de vagas, bem como
extincdo de indmeros cargos. Entre os anos de 1994 e 2006 ndo foram
permitidas novas admissfes e as vagas decorrentes de aposentadorias ou
vacancias ndo puderam ser substituidas.

Esse cendrio comecou a mudar a partir da publicacdo do Decreto n°
6.096 de 24 de abril de 2007, que instituiu o Programa de Apoio aos Planos de
Reestruturagdo e Expansdo das Universidades Federais (REUNI). O programa
visava a4 expansdo do ensino superior, buscando ampliar 0 acesso e a
permanéncia do estudante ao curso superior, bem como um melhor
aproveitamento das estruturas fisicas das institui¢des, por meio da oferta de
Ccursos noturnos.

A meta do governo era dobrar o nimero de estudantes nos cursos de
graduacdo no periodo de 10 anos, a partir de 2008, e com isso permitir o
ingresso de 680 mil estudantes a mais nos cursos de graduacéo.

As acbes previam, além do aumento de vagas, medidas como a
ampliagéo ou abertura de cursos noturnos e o reforgo no quantitativo de docentes
e técnicos administrativos. As universidades que aderiram ao programa
assumiram o compromisso social de instituir politicas de inclusdo, de retencao,
programas de assisténcia estudantil e politicas de extensao universitaria.

Para atingir as metas e as diretrizes tragadas, foram distribuidos pelo
MEC recursos financeiros especificos do Programa REUNI, que foram liberados
para cada Universidade Federal, & medida que os planos de reestruturacdo eram
apresentados pelos reitores aquele ministério.

Com isso, as vagas nos cursos de graduacdo oferecidas pelas
Universidades Federais que aderiram ao programa aumentaram, demandando

muitas vezes, a recomposic¢éo do corpo docente e técnico-administrativo.
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Diante dessa realidade de expansdo do ensino superior, a alocacdo de
servidores efetivada pelo MEC foi suficiente? Possui o governo federal ou as
universidades, instrumentos para medir se sua forca de trabalho é suficiente para
atender as novas demandas?

A proposta desta sec¢do, provavelmente ndo respondera as perguntas
acima, mas ao analisar e comparar a distribuicdo e alocacdo de servidores
técnico-administrativos nas universidades sob varios aspectos, possibilitara uma
visdo geral do contexto, cinco anos apés o inicio do programa REUNI.

Nesta secdo, serdo apresentadas as analises das alocagdes de servidores
técnico-administrativos nas universidades, utilizando-se como base, os dados
contidos no Quadro 1, ANEXO A. Os dados utilizados referem-se a dezembro
de 2013, visto serem o0s dados mais atualizados disponibilizados nos sites
oficiais do governo até a presente data.

Para analisar os niveis de alocacdo de vagas de técnicos administrativos
das universidades, tentou-se estabelecer indices comparativos entre quantitativos
de técnicos administrativos, docentes e estudantes.

Os quantitativos referentes a UFSB encontram-se zerados em
decorréncia de seus primeiros cursos de graduacao (bacharelado interdisciplinar)
terem se iniciado em setembro de 2014, sendo gque 0s primeiros concursos para
servidores docentes e técnico-administrativos ocorreram no segundo semestre de
2014, conforme informacdes obtidas junto a Pro-reitoria de Gestdo Académica
daquela universidade.

Com o proposito de construir indicadores de alocagdo, dois indicadores
foram estabelecidos: um indicador para a dimensdo académica, que estabelecera
as relagbes entre quantitativos de servidores técnico-administrativos e
quantitativos de docentes, estudantes e cursos, e outro indicador para a dimenséo
gerencial que tentara estabelecer relagGes entre os niveis de qualificacdo e os

niveis de classificacdo dos servidores das 63 universidades.
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Para o indicador da dimens&o académica, foram propostos os seguintes
indices de cada universidade:

a) Indice de TA por docentes;

b) indice de TA por estudante de graduagao;

¢) Indice de TA por estudante de ps-graduagao;
d) indice de TA por curso de graduacio;

e) indice de TA por curso de pés-graduagio stricto sensu.

Apbs ser calculado cada indice acima descrito, os mesmos foram
ordenados do maior indice para 0 menor e as universidades foram distribuidas
em cinco niveis de alocacdo, sendo eles, Muito Alto (1), Alto (2), Médio (3),
Baixo (4) e Muito Baixo (5), conforme descrito abaixo:

As universidades que apresentaram numeros mais altos para as relacdes
de TA por docentes, por estudantes ou cursos, foram distribuidos no grupo de
20%, equivalente ao nivel de alocacdo Muito Alto, ou seja, no nivel 1. No outro
extremo, foram agrupadas as universidades que apresentaram 0S menores
nimeros para as mesmas comparagfes, ou seja, uma relacdo muito baixa de
técnicos administrativos por docente, por estudante ou curso de graduacdo ou
poés-graduacdo, ficando, dessa forma, localizadas no grupo de 20% de
universidades com nivel Muito Baixo, alocadas no nivel 5. As demais
universidades foram sucessivamente alocadas, utilizando-se o mesmo critério,
nos nivel 2, 3 e 4. Como forma de facilitar a compreenséo, foram utilizadas

cores, conforme demonstrado abaixo:

a) nivel Muito Alto: 1 (verde escuro);
b) nivel Alto: 2 (verde claro);

c) nivel Médio: 3 (amarelo);
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d) nivel Baixo: 4 (laranja);
e) nivel Muito Baixo: 5 (vermelho).

ApOs a comparacgdo dos dados das 63 universidades foram encontrados

os resultados demonstrados de forma detalhada a seguir:

4.3.1 Indicador da Dimensdo Académica (IDA)

a) Relac&o entre técnicos administrativos e docentes

O indice médio encontrado para a alocagdo de servidores técnico-
administrativos por docentes nas 63 universidades foi igual a 0,98, o que
corresponde a aproximadamente 1 TA para cada docente. Um total de 24
universidades ficaram acima dessa média, sendo que 37 ficaram abaixo.

A comparacdo dos indices de acordo com os niveis de alocacdo
estabelecidos, demonstrou que a relagdo técnico-administrativo por docente com
indices mais elevados, apresentou uma média de 2,2, cujo indice variou de 1,97
a 2,36 TA/docente, para 5 universidades que se encaixaram no nivel Muito Alto
de alocacdo: UFTM, UFRJ, UFES, UFV e UFC. Em contrapartida, 39
universidades apresentaram indices menores ou igual a 1.

A seguir, no nivel alto, igual a 2, ficaram 10 universidades que
apresentaram uma variacao de 1,26 a 1,53, sendo a média de 1,37 TA para cada
docente. Séo elas: UNIFESP, UFSM, UFRA, UFPB, UNIRIO, UFMG, UFMS,
FURG, UNILAB e UFF.

Das 63 universidades pesquisadas, 11 se mantiveram no nivel 3,
considerado médio, com uma media de 1,08 TA/Docente e variagfes de 0,98 a
1,24. Sdo elas: UFAL, UFRRJ, UFRN, UFOPA, UFABC, UFRGS, UFPEL,
UFBA, UFPE, UFSCar e UNILA.
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Um total de 14 universidades figuraram no nivel 4, considerado baixo,
com uma variacao de 0,78 a 0,97 e representando uma média de 0,89 TA para
cada docente. Sdo elas; UFMA, UFRB, UFU, UFFS, UFCG, UFPA, UFAC,
UFERSA, UFOP, UNB, UFAM, UFLA, UNIFEI e UNIPAMPA.

Um grupo maior, correspondendo a 23 universidades encontra-se no
nivel considerado Muito Baixo, igual a 5, sendo que a média de alocagdo de
TA/Docente ficou em 0,56 e a variagdo encontrada ficou entre 0,29 e 0,76.
Nesse grupo, estdo: UFGD, UFMT, UFVJIM, UFS, UFT, URJF, UFRPE,
UNIFAP, UFCSPA, UFSJ, UFPI, UFRR, UNIFAL, UNIVASF, UFG, UFOB,
UNIR, UTFPR, UFCA, UNIFESSPA e UFSB.

b) Relagdo entre técnicos administrativos e estudantes de graduacéo

Embora o foco das andlises a serem expostas no trabalho seja
estabelecer indices para a alocagdo de servidores técnico-administrativos e:
estudantes de graduacdo, docentes, estudantes de poOs-graduacdo, cursos de
graduacdo e cursos de pos-graduacdo, como forma de facilitar a compreensao,
optou-se nesta segunda andlise em demonstrar a relacdo entre o total de
estudantes de graduacao e o total de servidores técnico-administrativos de cada
uma das 63 universidades. Esclarecemos que os indices encontrados foram
obtidos a partir da divisdo: 1/ (indice de TA/estudante).

Ao se apurar a média de alocacdo de servidores técnico-administrativos
por estudantes de graduagdo nas 63 universidades, obteve-se o indice de 0,08
correspondente a um total de 12 ou 13 estudantes de graduacdo para cada
servidor técnico-administrativo. Dentro dessa média, situaram-se oito
universidades, sendo que 33 universidades situaram-se abaixo e 22 acima.

J&, em relagdo a comparacdo de quantitativos por niveis de alocacéo,
cinco universidades se encaixaram no nivel Muito Alto de alocag&o, cujo indice

variou de 3,35 a 6,99, apresentando uma média de 5,28 estudantes para cada
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servidor técnico-administrativo. S&o elas: UFTM, UFRJ, UFV, UFES e UFSM.
Nesse grupo, ficou a UFV que obteve o quinto lugar no 1GC/2013. Algumas
caracteristicas dessas universidades sdo: enquanto a UFTM possui somente 24
cursos de graduacdo presencial, a UFRJ possui 166 cursos de graduacdo
presencial e 3 a distancia, a UFV possui 75 cursos presenciais e 2 a distancia, a
UFES possui 116 cursos presenciais e sete a distancia e a UFSM possui 124
cursos de graduacdo presencial e 10 a distancia.

Na sequéncia, oito universidades ficaram no nivel Alto de alocacgdo de
estudantes por TA’s, figurando no nivel 2, cuja média ficou em 8,06 estudantes
para cada técnico administrativo. O indice variou de 7,65 até 8,48. Sdo elas:
UFC, UNILA, UFMG, FURG, UFMS, UFRA, UFPB e UFCSPA. Aqui situou-
se a UFMG que ficou com o quarto lugar no IGC/ 2013.

Um total de 11 universidades ficaram no nivel 3, considerado Médio,
cujo indice variou de 8,65 a 12,16, obtendo uma média de 10,28 estudantes para
cada técnico administrativo. S&o elas: UFRN, UFBA, UFF, UFSCar, UFRGS,
UFFS, UNILAB, UNB, UFPE, UFCG e UFRPE. Nesse grupo também figura o
primeiro lugar no 1IGC/2013, a UFRGS.

Um grupo de 15 universidades apresentou uma meédia de 13,90
estudantes para cada técnico-administrativo, variando o indice de 12,31 até
15,95. Estas se enquadraram no nivel Baixo, igual a 4. S&o elas: UNIPAMPA,
UFTM, UFPel, UFAC, UFU, UNIRIO, UFRRJ, UFABC, UNIFEI, UFERSA,
UFG, UFMA, UFPR, UFSC e UFGD. Esse grupo, considerado com um indice
de alocagdo de TA’s Baixo, contou com a participagdo da UFABC, que ficou
com o segundo lugar no IGC/2013.

Um ultimo grupo de 23 universidades apresentou uma média de 23,63
estudantes para cada TA, sendo que o indice variou de 16,09 a 56,93 estudantes
para cada servidor, configurando-se num nivel Muito Baixo de alocacdo, igual a
5, sdo elas: UFAL, UFRB, UNIVASF, UFLA, UFPA, UFOP, UFRR, UFVIM,
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UFJF, UTFPR, UNIFAP, UFOPA, UFAM, UNIFAL, UFS, UFOB, UFT, UFPI,
UNIR, UFSJ, UFCA, UNIFESP, UNIFESSPA. Nesse grupo considerado com
um nivel de alocacdo de técnico administrativo muito baixo em relagdo as
demais universidades, se encaixou a UFLA, que ficou com o terceiro lugar no
IGC/2013. Outra caracteristica encontrada é que aqui também figuram
universidades criadas em junho de 2013, como a UFOB, a UFCA e a
UNIFESSPA. No caso especifico do indice da UNIFESSPA que mostrou-se
bastante elevado em comparagdo aos indices das demais universidades que
ficaram no mesmo grupo, igual a 56,93 estudantes de graduacgdo para cada TA,
justifica-se, provavelmente, pelo baixo ndmero de servidores técnico-
administrativos existentes em dezembro de 2013, sendo 41 no total para um total
de 2.334 estudantes de graduacéao e 141 docentes.

Outra particularidade desse grupo é que, enquanto a UNIFESP possui
um total de 239 cursos de graduagéo presencial, outras universidades do mesmo
grupo apresentaram um total de cursos bem menor, como, por exemplo: UFAM,
107 cursos, UNIFAL, 31 cursos, UFT, 56 cursos, UFPI, 92 cursos, UFSJ, 41
cursos e UFJF, 82 cursos de graduagéo.

c) Relacdo entre técnico administrativo e estudantes de pds-
graduacgao

O indice médio encontrado entre as 63 Universidades Federais para a
relacdo técnico-administrativo por estudante de pds-graduacgdo foi de 1,27 TA
para cada estudante. Um total de 17 universidades ficaram acima dessa média e
46 localizaram-se abaixo.

Das oito universidades criadas recentemente pelo governo, cinco ndo
possuiam em 2013 cursos de pds graduacdo: UNILAB, UNILA, UFOB,
UNIFESSPA, UFSB.
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Uma universidade se localizou no nivel Muito Alto de alocacdo, igual a
1, a UFFS, ao apresentar o indice de 10,86 técnicos administrativos para cada
estudante matriculado nos cursos de pds- graduacao. Essa universidade tem uma
peculiaridade que talvez explique esse indice tdo elevado: criada em 2009,
possuia em dezembro de 2013, 543 servidores técnico-administrativos e contava
com apenas quatro cursos de mestrado académico e 50 estudantes matriculados.

No nivel Alto, cinco universidades se destacaram: UFTM, UFAC,
UFOPA, UNIPAMPA E UNIFAP, cuja média ficou em 4,01TA para cada
estudante matriculado nos cursos de pés-graduagdo, com uma variagéo de 2,62 a
5,36.

No nivel médio, contamos com 10 universidades, cuja média foi de 1,66
TA para cada estudante e cujo indice variou de 1,31 a 2,10. S&o elas: UFRA,
UNIVASF, UFMA, UFRR, UFES, UFMS, UFRB, UFERSA, UFAL e UFT.

Na sequéncia, no nivel considerado baixo, igual a 4, um total de 15
universidades atingiram uma média de 1,09, com variacdo de 0,92 a 1,30
técnico-administrativo para cada estudante de p6s-graduacdo. Sao elas: UFVJIM,
UFPI, UFPB, UNIRIO, FURG, UFMT, UFAM, UTFPR, UFV, UFRRJ, UFF,
UFSM, UFSJ, UFOP e UFRJ.

O restante das universidades, no total de 27, ficaram no nivel Muito
Baixo, igual a 5, representando 42,85% do total, considerando os niveis de
comparagdo. Séo elas: UFC, UFPEL, UFU, UFRN, UFGD, UFRPE, UFBA,
UNIFEI, UFPA, UNIFESP, UFMG, UFCSPA, UFG, UFCA, UNIR, UFJF,
UNB, UFPE, UFSCar, UFPR, UFRGS, UFSC e UFLA. O indice variou de 0,31
a 0,88 TA para cada estudante e a média ficou em 0,51.

Ainda com relagdo a analise do quantitativo de TA’s e o total de
estudantes, sdo demonstrados abaixo os niveis de alocagdo em relacdo ao total

de estudantes de graduacéo e pés-graduagéo:
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Ao compararmos o total de estudantes de graduacgdo e pos-graduacdo em
relagéo ao total de TA’s das 63 universidades obtivemos os seguintes indices:

No nivel Muito Alto de alocacdo ficaram 5 universidades: UFTM,
UFRJ, UFV, UFES E UNILA que apresentaram uma média de 5,98 estudantes
para cada servidor técnico-administrativo e cuja variacdo do indice foi de 3,54 a
7,65. As 4 primeiras universidades também figuraram no nivel Muito Alto em
relacdo ao nivel de alocacdo especifico de TA/alunos de graduagdo. Ja, a UNILA
se deslocou do nivel Alto para o Muito Alto, em decorréncia de possuir somente
30 cursos de graduacdo, com um total de 1.231 estudantes matriculados,
contando ainda com 161 servidores técnico-administrativos e 162 docentes, ndo
possuindo nenhum curso de pds-graduag&o.

De acordo com o exposto acima, pode-se deduzir que ha uma
discrepancia entre a relacdo apresentada na UFTM, considerando-se o nimero
de cursos ofertados por ela em comparacdo ao total de cursos ofertados pelas
universidades que se localizaram no mesmo nivel de alocagdo.

No nivel Alto de alocagdo, igual a 2, apresentando uma média de 8,02
estudantes por TA encaixaram-se 9 universidades: UFSM, FURG,UFRA,UFMS,
UFC,UFPR,UFMG,UFF, UFRN. A variacdo encontrada foi de 8,03 a 10,07
estudantes por TA. Salvo algumas varia¢es apresentadas, como, por exemplo, a
UFSM que saiu do nivel de alocacdo Muito Alto, quando comparados TA e
estudantes de graduacg&o, para o nivel 2 nessa comparacao, e a UFF e UFRN que
anteriormente localizaram-se no nivel Médio, igual a 3, as outras 6
universidades ja estavam encaixadas nesse nivel para a correlagio TA por
estudantes.

O nivel médio, igual a 3, apresentou 11 universidades: UFCSPA, UFFS,
UNILAB, UFBA, UFSCar, UNIPAMPA, UFRGS, UFAC, UFCG, UnB e
UFMT. Nesse caso especifico, 9 destas universidades se encaixaram neste

mesmo nivel, quando da comparagdo entre total de TA’s e estudantes de
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graduacdo, exceto a UFCSPA que antes ocupava a Ultima posi¢do do nivel 2,
bem como a UNIPAMPA e UFMT que, anteriormente, estavam no nivel Baixo,
igual a 4, embora ocupando as primeiras posicdes.

Para o nivel Baixo, igual a 4, um total de 14 universidades se
encaixaram: UFRPE, UFPE, UNIRIO, UFPEL, UFU, UFRRJ, UFERSA,
UFABC, UNIFEI, UFMA, UFG, UFAL, UFRB e UNIVASF apresentando uma
média de 15,20 estudantes de graduagdo e pds-graduacgdo para cada servidor TA,
com uma variagdo de 13,62 a 17,31. Desse grupo, 9 universidades j& estavam
encaixadas no nivel Baixo, quando da comparacdo de estudantes de graduacéo
por TA, exceto para a UFRPE e UFPE que na comparagdo anterior estavam
encaixadas nas ultimas posi¢des do nivel médio, igual a 3. Do outro lado,
UFAL, UFRB e UNIVASF encontravam-se encaixadas nas primeiras posi¢coes
do nivel Muito Baixo, igual a 5.

Por Gltimo, analisando os indices do grupo que se encaixou no nivel
Muito Baixo, igual a 5, foram encontradas 24 universidades, que apresentaram
uma média de 24,80 estudantes de graduacdo e pds-graduacdo para cada servidor
técnico-administrativo, com uma variagdo de 17,39 a 56,93. Desse grupo, 21
universidades ja figuravam dentre as alocacbes de nivel Muito Baixo para a
correlagdo especifica de TA’s por estudantes de graduagdo. Exce¢do para a
UFCG, UFPR e UFSC que na correlacdo anterior, se encaixaram nas ultimas
posicdes do nivel Baixo, igual a 4.

Diante do exposto acima e comparando 0s posicionamentos das diversas
universidades em relagdo aos niveis de alocacdo de TA, primeiramente por
alunos de graduacdo e logo a seguir pelo total de alunos de graduagdo e pos-
graduagdo percebeu-se que para 49 universidades, o nivel de alocacdo
permaneceu o0 mesmo, sendo que as variacbes observadas foram muito
pequenas, visto acontecerem somente pequenos deslocamentos daquelas

universidades que se encontravam nas extremidades de cada nivel de alocagdo
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anterior ou posterior. Pode-se inferir, desse resultado que o grande contingente
de alunos de graduacéo é o fator determinante da distribuicdo das universidades

por nivel de alocacdo de TA’s.

d) Relagdo entre técnicos administrativos e cursos de graduacéo

A média geral para a alocacdo de técnicos administrativos por cursos de
graduacédo foi de 16,82. Do total de 63 universidades, 24 ficaram acima desta
média e 39 ficaram abaixo.

A relagdo de TA por curso de graduagdo apresentou 4 universidades no
nivel muito alto, igual a 1, séo elas: UFTM, UFRJ, UFMG e UFF, variando de
59,63 a 34,67 TA para cada curso de graduacgdo, apresentando uma média de
47,81 TA para cada curso de graduacéo.

J4, no nivel Alto, apresentando uma média de 27,68 , com variacdo de
24 a 32,64 técnicos administrativos por curso de graduacéo, ficaram as seguintes
universidades: UFV, UFC, UFES, UFPB, UFRGS, UFPE, UFRN e UNIRIO.

No nivel médio, igual a 3, localizam-se 10 universidades com a média
de 20,93 TA para cada curso de graduacdo e variagdo de 18,13 a 23,32. S&o elas:
UFABC, UFBA, UFRA, UFAL, UNILAB, UFSM, UNB, UFRPE, UFSCar e
FURG.

O grupo seguinte de 15 universidades se enquadrou no nivel baixo, igual
a 4, com uma média de 14,98 TA para cada curso de graduagéo e variagdo de
12,63 a 17,81. Sdo elas: UFRRJ, UFLA, UFCSPA, UFCG, UFMA, UFMS,
UFOP, UFSC, UFERSA, UFAM, UFU, UFPR, UNIVASF, UFMT, UFFS.

O grupo restante de 26 universidades, representando 41,26% do total,
ficou no nivel considerado muito baixo de alocacdo de TA/curso de graduacao,
ja que apresentaram uma média de 8,2 TA para cada curso e variagdo de 1,32 a
12,54, séo elas: UFRB, UFPEL, UNIPAMPA, UNIFEI, UFT, UFSJ, UFPA,
UFS, UFJF, UFPI, UFG, UFGD, UFOPA, UFVJM, UNIFESP, UNIFAL,
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UNIFAP, UTFPR, UFRR, UFAC, UFCA, UNILA, UNIR, UFOB, UNIFESSPA
e UFSB.

e) Relacdo entre técnicos administrativos e cursos de pés-graduacéo

Para a relacdo de técnicos administrativos por curso de pds-graduacao a
média encontrada ficou em 37,63. Um total de 39 universidades localizaram-se
acima dessa média e 24 ficaram abaixo.

Na analise, segundo os niveis de alocacdo propostos pelo trabalho,
destacaram-se perante as demais, trés universidades que ficaram no nivel muito
alto de alocacéo, apresentando uma média de 146,28 TA para cada curso de pos-
graduacdo e variagdo de 130,09 a 173, sdo elas: UNILAB, UFFS e UFTM. O
que pode justificar o alto indice apresentado pelas duas primeiras, UFFS e
UNILAB é que ambas foram criadas recentemente e ndo ofertam ainda muitos
cursos de poOs-graduacdo, possuindo, respectivamente, 4 e 1 cursos de pds-
graduacdo. Ja, a UFTM oferta 11 cursos.

No nivel alto, igual a 2, situaram-se oito universidades: UNILA, UFAC,
UFOPA, UNIFAP, UNIPAMPA, UFES, UFMA, UFRJ. Apresentando uma
média de 59,16 TA para cada curso de pos-graduacdo, com variacdo de 47,24 a
80,50.

Na sequéncia temos o nivel médio, igual a 3, onde localizaram-se:
UFAL, UFRA, UFMS, UFPB, UFERSA, UNIVASF, UFF, UFCG,
UNIFESSPA, UFRB e UNIRIO, que apresentaram uma média de 43,06, com
variagdo de 38,90 a 47,13 técnicos administrativos para cada curso de pds-
graduacéo.

No nivel 4 de alocagdo, considerado baixo, situaram-se 15
universidades: UFV, UFSM, UFAM, UFRN, UFC, UFMT, UFCA, FURG,
UFRRJ, UFU, UFMG, UFT, UTFPR, UFRR e UFPI, apresentando a media de
32,95 TA’s para cada curso de pos-graduacéo e variagéo de 28,27 a 38,66.
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Por altimo, localizaram-se 26 universidades no nivel 5, muito baixo,
apresentando uma média de 18,87 TA’s por curso e variagdo de 9,82 a 27,85.
Representando um percentual de 41,26% do total de universidades: UFVIM,
UFB, UFSJ, UFPA, UFOP, UFS, UFCSPA, UNIFESP, UFPEL, UFRPE,
UNIFEI, UFABC, UNIR, UNIFAL, UFSCar, UFGD, UFG, UFRGS, UNB,
UFJF, UFSC, UFPR, UFLA, UFOB e UFSB.

4.3.2 Indicador da Dimenséo Gerencial (IDG)

Os indicadores gerenciais foram construidos a partir dos indices
comparativos do nivel de qualificacdo e nivel de classificacdo dos servidores
TA’s das 63 universidades pesquisadas.

O primeiro a ser apresentado é o referente ao nivel de qualificacdo dos
servidores, que correspondem ao nivel de escolaridade. Conforme informado na
secdo que trata da politica de desenvolvimento de pessoal no servigo publico
federal, nos ultimos anos o MEC intensificou as politicas de incentivo a
qualificacdo dos servidores das IFES. Ao mesmo tempo que criou o incentivo a
qualificacdo, que consiste em uma vantagem financeira para aquele servidor que
se qualificar, criou também possibilidades do servidor ingressar em cursos de
graduacdo, especializagdo ou mestrado. Com isso, deu continuidade as a¢fes que
buscam uma melhor qualificacdo para o servidor que podera oferecer melhores
servicos ao cidadao.

Para se obter esse indice de qualificacdo dos servidores, as universidades
foram organizadas da seguinte forma: primeiramente, obtiveram-se os indices
por nivel de escolaridade de cada universidade e, logo ap6s, apurou-se a soma
desses indices, especificamente para as escolaridades correspondentes aos niveis
de especializagdo, mestrado e doutorado. Dessa forma, ficaram no nivel Muito

Alto, igual a 1, um total de 8 universidades, cujo indice de TA’s com
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especializa¢do ou mais, variou de 0,58 a 0,71, obtendo indice médio de 0,64 dos
servidores das universidades pertencentes ao grupo, muito bem qualificados. Sdo
elas: UNIFAL, UTFPR, UNIFESSPA, UNIVASF, UNILA, UFGD, UFT, UFFS.

Ja, no nivel Alto, igual 2, nove universidades se destacaram com um
indice médio de 0,53 de seus TA’s com o titulo de especializacdo ou mais. Séo
elas: UFCG, UFSJ, UFOB, UFERSA, UNIPAMPA, UFSM, UNIFESP, UFJF,
UFG.

No nivel médio, igual a 3, destacaram-se 11 universidades com indice
médio de 0,47 de seus TA’s possuindo especializacdo ou mais. Séo elas:
UNIFEI, UFCSPA , UFPE, UFABC, UFCA, UFRN, UFOPA, UFLA, UFPA,
UFU, UFMG. A variagdo apresentada foi de 0,44 a 0,48.

No nivel Baixo, igual a 4, situaram-se 14 universidades: UFMT, UFC,
UFF, FURG, UnB, UFTM, UFRB, UFRPE, UFOP, UFAM, UFVJM, UFMS,
UFBA, UFPEL. A média apresentada foi de 0,40 e variacdo de 0,35 a 0,43.

Por Gltimo, apresentando uma variagdo de 0,03 a 0,34 de servidores
TA’s bem qualificados e encaixando-se no nivel de qualificacdo mais baixo em
relacdo ao universo pesquisado, Muito Baixo, igual a 5, ficaram 21
universidades: UNIFAP, UFRGS, UFSCar, UFRR, UFPI, UFV, UFPB, UFSC,
UNIR, UFRJ, UFAC, UFRA, UFES, UFMA, UFPR, UNIRIO, UNILAB, UFS,
UFAL, UFRRJ, UFSB. Estas apresentaram um indice médio de titulacdo
correspondente & especializagdo ou mais igual a 24,62.

Duas universidades, UFRRJ e UFAL apresentaram indices destoantes
em relacdo as outras universidades pertencentes a este mesmo grupo:
respectivamente, contavam em 2013 com um indice de 0,03 e 0,09 de seus
servidores com especializacdo ou mais, ao passo que UFS, que situou-se logo
acima, apresentou um indice de 0,20. Em percentuais significa que a UFRRJ tem
somente 3,34% de seus servidores com especializagdo ou mais (do total de 1.229

servidores, somente 41 possuiam mestrado ou doutorado e nenhum com
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especializacdo) e a UFAL tem 8,97% (do total de 1.885 servidores, somente 169
possuiam especializagdo ou mais), sendo que ambas sdo precedidas pela UFS
gue conta com o percentual de 20,27%. Esse baixo indice de qualificacdo dos
servidores TA’s pode impactar na qualidade do servigo prestado por essas
instituicGes.

Com o propdsito de aprofundar um pouco mais as analises em relagdo ao
nivel de qualificagdo dos servidores TA’s, um segundo tipo de anélise foi feito,
desta vez separadamente por nivel de escolaridade e apurando-se 0s respectivos
percentuais de cada nivel de escolaridade por universidade, sendo apresentados

abaixo agueles considerados mais relevantes:

a)TA com ensino fundamental incompleto — a UFPB se destacou com
um percentual elevado em relacdo as outras universidades, visto apresentar
33,62% de servidores técnico-administrativos como ensino fundamental
incompleto, representando 1.272 servidores do total de 3.783. Em seguida, vem
a UFV, com 19,58%, ao possuir um total de 492 servidores TA’s com 0
fundamental incompleto. Em terceiro lugar, temos a UFES, com o percentual de
16,56% (626 TA’s) e a UFAC com 14,24%.

Algumas universidades, no total de 20, apresentaram percentual igual a
zero de servidor TA’s com o ensino fundamental incompleto, sdo elas: UFTM,
UFABC, UFMT, UNIPAMPA, UNIFESP, UNILA, UTFPR, UNIFAL,
UNIVASF, UFT, UFVIM, UFCA, UFGD, UFFS, UNILAB, UNIFESSPA,
UFOB, UNIFAP, UFRR, UFSB. Dessa lista, UNILA, UFFS, UFABC, UFCA,
UFOB, UNIPAMPA, UNIFESSPA, UFT ndo possuem em seu quadro de
pessoal efetivo, servidores pertencentes as classes A ou B, caracteristica comum

as instituicGes mais novas.



118

b) TA com ensino fundamental completo — UNIR com 13,48% e
UFRA com 11,58%.

c) TA com ensino médio — UNILAB com 48,55%, UFES com 39,01%,
UFRRJ com 36,94%, UFRA com 36,17%, UFS com 34,49% e UFAP com
33,92%.

d) TA com graduagdo — UFAL com 61,01%, UFPR com 52,03%,
UFSCar com 45,70%, UFMA com 45,60%, UNIFESP com 45,19%, UFRRJ
com 44,83%, UNIRIO com 41,49% e UFS com 41,11%. Essas universidades
juntas apresentaram a média de 47,12% de seus servidores TA’s com o ensino

de graduacdo completo.

e) TA com especializacdo — 7 universidades apresentaram um indice
médio de 55,43% de servidores com o titulo de especializacdo, sdo elas:
UNIFAL, UNIVASF, UTFPR, UNIFEESPA, UNILA, UFT e UNIFESP, cuja
variagéo apresentada foi de 50,49% a 59,72%.

f) TA com mestrado — caracteristica impar encontrada no universo das
63 universidades é o percentual de 21,21% do total de 66 servidores da UFCA
possuirem mestrado, uma vez que as universidades que se localizam logo abaixo
apresentaram o percentual médio de 14,43%, sdo elas: UFG, UFGD, UFSM,
UFLA, FURG, UFERSA e UFJF. Essa caracteristica pode possivelmente ser
justificada em decorréncia da criacdo recente da UFCA e de a mesma possuir
somente servidores pertencentes aos niveis de classificagdo D, correspondente
ao nivel médio e servidores pertencentes ao nivel E, correspondente ao nivel

superior, num total de 66 servidores.
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g) TA com doutorado — j& o percentual de servidores com doutorado €
bem menos expressivo, sendo que a variagdo entre as 63 universidades € de
0,19% a 3,16% do total de servidores com doutorado, sendo que o percentual

médio entre elas ficou em 1,06% servidores possuindo o titulo de doutorado.

O segundo indice a ser apresentado € o correspondente ao nivel de
classificagdo dos servidores técnico-administrativos, que séo os niveis A, B, C,
D e E. A Lei n® 11.091/2005 reestruturou o plano de carreira dos servidores
técnico-administrativos das IFES distribuindo-os pelos niveis A, B, C, D e E. Os
niveis A e B sdo compostos por cargos considerados de apoio ou auxiliares, nos
niveis C e D, estdo agrupados os cargos intermediario ou médio e no nivel E,
foram agrupados os cargos considerados de nivel superior.

Como comentado no capitulo que trata dos fundamentos conceituais,
especificamente na se¢do sobre a estrutura de carreiras e cargos das IFES, os
cargos de nivel A e B, como, por exemplo, copeiro, almoxarife, auxiliar de
agropecudria, auxiliar de laboratério e pedreiro, foram extintos pelo MEC, de
acordo com a Lei n. 9.632/1998 e ndo tiveram suas vagas repostas, sendo sua
substituicdo efetivada por meio de mao de obra terceirizada. Esse fato justifica a
baixa representatividade desses cargos nas 63 Universidades Federais, em
dezembro de 2013, contando o nivel A com 2,07% e o nivel B com 4,39% do
total de cargos autorizados pelo MEC as universidades.

Muitas universidades ja ndo possuem mais em seu quadro, servidores
pertencentes ao nivel A, sdo elas: UFFS, UNILAB, UNILA, UNIFAL, UFLA,
UFABC, UFCA, UFOB, UFOPA, UNIPAMPA, UFSB, UNIFESSPA, UFT,
UNIVASF e UFVJM. Dessa lista, a maioria também n&o possui os cargos de
nivel B, exceto por um pequeno quantitativo ainda existente na UNIFAL,
UFLA, UFOPA, UFVJIM e UNIVASF.
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Das universidades que apresentaram maior indice de técnicos
administrativos pertencentes aos niveis A e B, uma se destaca: a UFV, que tem
seu quadro formado por 2.531 servidores, possuindo o indice de 0,10 do nivel A
e 0,17 do nivel B, correspondente a 254 servidores no nivel A e 435 no nivel B.

Em relacdo ao nivel de classificacdo A, localizaram-se no nivel Muito
Alto de Alocacdo as seguintes universidades: UFV, UFAC, UFOP, cujo indice
variou de 0,04 a 0,10.

Para o nivel Alto, apresentando um indice de 0,03 a 0,04: UFSCar,
UFMS, UFRJ, UFU, UFMT

Para o nivel Médio: UFAM, UFRGS, UFRRJ, FURG, UNIR, UNIFEI,
UFRN, com variacao de indice de 0,02 a 0,03

No nivel Baixo, com variacdo de indice de 0,01 a 0,02: UFPE, UFPEL,
UNIFAP, UFC, UFSJ, UFS, UTFPR, UFCG, UFES.

J&, no nivel Muito Baixo, ficaram as seguintes universidades: UFMA,
UFRR, UFJF, UFCSPA, UFF, UFPB, UFRPE, UFPI, UnB, UFMG, UNIRIO,
UNIFESP, UFSM, UFPR, UFGD, UFRA, UFSC, UFBA, UFTM, UFPA,
UFAL, UFERSA, UFRB, UFG.

O nivel de classificacdo C, considerado nivel médio baixo, cujos cargos
sdo, por exemplo, auxiliar em administragdo, auxiliar de enfermagem, locutor,
motorista e recepcionista, dentre outros, representam 17,52% do total de cargos
autorizados para as universidades. E ficaram alocados da seguinte forma:

Nivel Muito Alto, igual a 1: UFV, UFRRJ, UFPEL, UFPR, UNIRIO,
UNIFESP, indice de alocagdo de servidores variando de 0,23 a 0,27 e indice
médio de 0,24 servidores pertencentes ao nivel de classifica¢do C.

Nivel Alto, igual a 2: UFAC, UFTM, UFU, UFRR, FURG, UFMS,
UFCG e UFPE, com indice de alocagdo variando de 0,20 a 0,22 e indice médio
de 0,21.
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Nivel Médio, igual a 3: UFPB, UFES, UFBA, UFMG, UFSM, UFRN,
UFOP, UFSC e UFAL cujo indice de alocacdo varia de 0,18 a 0,20 e indice
médio de 0,19.

Nivel Baixo, igual a 4: UFC, UFRJ, UFMT, UFMA, UFF, UFS, UFPA,
UnB, UNIFEI e UFJF, com indice médio de alocagdo igual a 0,16 e variacdo de
alocacao de0,15 a 0,18.

Nivel Muito Baixo, igual a 5: UFRPE, UNIR, UFAM, UFRGS, UFSJ,
UFLA, UFPI, UTFPR, UFG, UFRA, UNIFAP, UFSCar, UFERSA, UFCSPA,
UFGD, UNIFAL, UNIVASF, UFRB, UFVJM, UFT, UFOPA e UFFS, cujo
indice variou de 0,007 a 0,14 e apresentou um indice médio de 0,08 servidores
pertencentes ao nivel de classificacéo C.

As universidades criadas recentemente também ndo possuiam nenhum
cargo de nivel C em seu quadro de servidores: UFFS, UNILAB, UNILA,
UFABC, UFCA, UFOB, UNIPAMPA, UFSB, UNIFESSPA.

Os cargos correspondentes ao nivel de classificagdo D representam
44,46% do quantitativo total de cargos técnico-administrativos autorizados pelo
MEC. Alguns exemplos desses cargos sdo: assistente em administracéo, técnico
de laboratério, técnico em agropecuaria e técnico de tecnologia da informacéo e
técnico em seguranca do trabalho. Das 63 universidades, 51 possuiam mais de
40% de seu efetivo pertencentes ao cargo D, assim distribuidos:

Nivel Muito Alto de alocagdo, igual a 1, apresentado um indice variando
de 0,60 a 0,72 e indice médio de 0,64 de servidores pertencentes ao nivel de
classificacdo D: UNIFESSPA, UFSJ, UFABC, UFRB, UNIVASF, UFVJM,
UFCSPA, UNILAB e UFFS.

Nivel Alto de alocacéo, igual a 2, apresentando uma variagdo de 0,55 a
0,59 e indice médio de 0,58: UFGD, UFCA, UNILA, UFT, UTFPR, UFOPA,
UNIPAMPA, UFSCar, UFLA e UFPI.
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Nivel Médio de alocacdo, igual a 3, com indice médio de 0,49 e variacdo
de 0,45 a 0,54: UFG, UFOB, UNIFAL, UFERSA, UNIFEI, UFRPE, UFMG,
UNIFAP, UFJF, UFPE, UFRGS, UFS e UFPA.

Nivel Baixo de alocacdo, igual a 4, com indice médio de 0,43 e variacao
de 0,42 a 0,44: UFCG, UFAC, UFMT, UnB, UFMS, UFAM, UFES, UFU,
UFRA, UFSC, UFF, UFBA, UFRN, UFOP.

Nivel Muito Baixo de alocacéo, igual a 5, com indice médio de 0,36 e
variacao de 0,31 a 0,41: FURG, UFPB, UFRRJ, UFC, UFPEL, UFSM, UNIR,
UFMA, UFAL, UNIRIO, UFRJ, UFTM, UFRR, UFPR, UNIFESP, UFV e
UFSB.

O nivel de classificacdo E, corresponde aos cargos de nivel superior,
como, por exemplo, administrador, analista de tecnologia da informacéo,
contador, pedagogo, médico, jornalista, engenheiro, dentista e psicdlogo,
representam o percentual de 31,53% do total de cargos autorizados as
universidades pelo MEC.

As universidades que se encaixaram no nivel de alocacdo Muito Alto,
igual a 1, somaram nove no total: UFOB, UNIPAMPA, UNIFESP, UNILA,
UNIR, UFCA, UFT, UFFS e UNILAB que apresentaram uma variagao de indice
de alocagdo de 0,39 a 0,46, apresentando um indice médio de 0,41 de servidores
pertencentes ao nivel de classificagéo E.

J4, no nivel alocacdo Alto, igual a 2, ficaram 11 universidades: UFMA,
UFAL, UFOPA, UNIFAL, UNIFAP, UFTM, UFPA, UFRR, UFERSA, UnB,
UFPR, com uma variagao de 0,35 a 0,39 e indice médio de 0,37.

No nivel de alocacdo igual a 3, correspondente ao nivel considerado
Médio, 12 universidades se encaixaram: UFF, UFSM, UFC, UFAM, UFGD,
UFSC, UFRJ, UNIRIO, UFBA, UFABC, UFVJM e UFRA, apresentando um
indice médio de 0,33e variacdo de 0,31 a 0,35.
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No nivel de alocagéo Baixo, igual a 4, ficaram 13 universidades: UFG,
FURG, UFS, UFPB, UNIVASF, UFRN, UFCSPA, UFRGS, UFJF, UFRB,
UFPI, UFMT e UFES, que apresentaram indice médio de 0,30, cuja variacdo do
indice ficou de 0,28 a 0,31.

No nivel de alocacdo Muito Baixo, igual a 5 e apresentado um indice
médio de 0,22 servidores pertencentes ao nivel de classificacdo E e com uma
variagdo de 0,13 a 0,27, encaixaram-se 18 universidades: UFCG, UNIFESSPA,
UFPEL, UFPE, UFSCar, UFU, UFRPE, UFLA, UTFPR, UFMS, UFMG,
UFOP, UFAC, UFRRJ, UFSJ, UFV e UFSB.

Uma caracteristica comum encontrada na analise de alocagéo por nivel
de classificagdo, as universidades mais novas tém seus quadros de servidores
TA’s compostos exclusivamente pelos niveis D e E, composicao esta justificada

pela extingdo dos cargos pertencentes aos niveis mais baixos, A, B e C.

4.3.3 Indicador de Alocagdo de Técnicos Administrativos (IATA)

Para compor o terceiro indicador, denominado, IATA, foram utilizados
os resultados obtidos nas analises do Indicador da Dimensdo Académica (IDA) e
do Indicador da Dimensdo Gerencial (IDG).

Antes de apresentar o0s resultados obtidos para o IATA, séo
demonstrados nos quadros a seguir, separadamente, os resultados encontrados
para o IDA, que refere-se a média aritmética entre os 5 indices que o
compunham e o Indicador da Dimensdo Académica, obtido pela média
aritmética dos 2 indices obtidos, referentes a qualificacdo e classificagdo dos

servidores:
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Nivel Universidades
UFTM

Alto UFES, UFRJ e UFV
UFFS, UFPB, UFF, UFRA, UNILAB, UFMS, UFMG, UFSM, UFC,
Médio UNIRIO, FURG, UNILA, UFAL, UFAC, UFMA, UFOPA,

UNIPAMPA e UFRN.

UFPE, UFRGS, UFERSA, UFBA, UFCG, UFSCar, UNIFAP, UFRRJ,
Baixo UnB, UFABC, UFRB, UNIVASF, UFCSPA, UFMT, UFU, UFAM,
UFRPE, UFOP, UFPEL, UFRR, UNIFESP e UFT.

UNIFEI, UFLA, UFSC, UFPR, UFPI, UNIFESSPA, UTFPR, UFGD,
UFG, UFSJ, UFCA, UFPA, UFVIM, UNIFAL, URJF, UNIR, UFS,
UFOB e UFSB

Quadro 4 Indicador da Dimensdo Académica

No nivel Muito Alto, apenas uma universidade ficou posicionada: a
UFTM. Essa universidade contava com uma relacdo de 3,35 estudantes de
graduacdo para cada servidor técnico-administrativo, em dezembro de 2013. A
relacdo mais proxima a esta que foi encontrada na pesquisa é da UFRJ com 4,69
estudantes por TA.

As trés universidades posicionadas no Nivel Alto, UFES, UFRJ e UFV,
ficaram entre as 5 primeiras universidades na relagdo de TA’s por estudantes.

J&, no nivel Médio, situaram-se 18 universidades e no nivel Baixo, 22
universidades.

O nivel Muito Baixo, contou com 19 universidades alocadas, sendo que
a maioria delas também ficou posicionada no nivel Muito Baixo quando da
relacdo TA’s por estudantes de graduagdo.

Para o Indicador da Dimenséo Gerencial foram somados os indicadores
obtidos referentes ao nivel de qualificacdo e classificagdo, sendo obtidos os

seguintes resultados demonstrados no quadro 5:
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Nivel Universidades
nenhuma universidade

Alto UFFS, UNILA, UFT e UNIFAL.
UFGD, UNIVASF, UNIFESSPA, UTFPR, UNIFESP, UNIPAMPA,
Médio UFERSA, UFCG, UFOB, UFJF, UFSM, UFSJ, UFG, UFU, UFCA,

UFRN, UNIFEI, UFLA, UFMG, UFPE, UFABC, UFOPA e UFPA

UFCSPA, UFOP, UFMS, UFMT, UFPEL, UFV, UFBA, UFAC, UFC,
FURG, UFTM, UFVJM, UnB, UFAM, UFRB, UFRPE, UFRRJ,
UFPR, UFRJ, UFF, UNILAB, UFRGS, UFRR, UFS, UFES, UNIRIO,
UFRA, UNIR, UFSC, UFSCar, UNIFAP

WNINSISEREN UrrB. UFAL, UFPI, UFMA e UFSB

Quadro 5 Indicador da Dimensdo Gerencial

Baixo

Como pode-se observar no nivel Muito Alto, conforme demonstrado
acima, nenhuma universidade se posicionou. Para o nivel Alto, as quatro
universidades listadas, ficaram situadas no nivel Muito Alto de alocacdes
quando das anélises referentes ao nivel de qualificacéo.

No nivel Médio, ficaram posicionadas 23 universidades e no nivel
Baixo, foram listadas 31 universidades.

E finalizando, no nivel Muito Baixo, figuraram cinco universidades que
também ficaram alocadas nesse mesmo nivel, quando da andlise referente ao
nivel de qualificacdo.

Para a construgdo do Indicador de Alocacdo de Técnico Administrativo
(IATA), foram somados o Indicador da Dimensdo Académica e o Indicador da
Dimensdo Gerencial atribuido a cada universidade e obtidos os resultados

conforme demonstrado no quadro 6:
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Nivel Universidades

UFTM, UFFS, UFRJ, UFES, UFV, UFSM, UFMG, UFMS, UFF,
UNILA, UFRA, UFC, UFPB, UNILAB, UNIPAMPA e FURG

Alto UFERSA, UFRN, UNIRIO, UFOPA, UFCG, UFPE, UNIVASF,
UFAC, UFAL, UFMA, UFT, UFRGS e UFABC .

Médio UFBA, UFRRJ,UNIFESP,UFU, UFSCAR, UNIFAP, UFCSPA,
UNIFESSPA, UTFPR, UnB, UFRB e UFMT.

Baixo UFGD, UFOP, UFAM, UFRPE, UFPEL, UNIFAL, UNIFEI, UFLA,
UFSJ, UFG e UFCA.

UFOB, UFRR, UFPA, URJF, UFPR, UFVJIM, UFSC, UFPI, UFS,
UNIR e UFSB.

Quadro 6 Indicador de Alocagdo de Técnico Administrativo

Uma caracteristica comum apresentada pelas 15 universidades que se
encaixaram no nivel Muito Alto de alocagdo, também foi a de que se
encontravam posicionadas nos primeiros lugares no Indicador da Dimensdo
Académica, sendo que 12 delas figuraram com o nivel de alocacéo de 1 a 3, ou
seja de Muito Alto, Alto ou Médio e 10 delas, também se localizaram nos 2
primeiros niveis das analises referentes as alocagdes de TA’s por estudantes.

No Nivel Alto, ficaram 13 universidades, sendo que sete delas se
posicionaram anteriormente no nivel Médio, quando da analise do indicador
académico. Para o nivel Médio, encaixaram-se 12 universidades.

O nivel Baixo, contou com 12 universidades, sendo que desse total sete
haviam se localizado primeiramente no nivel Baixo e cinco no nivel Muito
Baixo, quando das andlises do indicador académico.

Finalizando, no nivel Muito Baixo, foram listadas 11 universidades que,
em sua maioria, localiza-se nesse mesmo nivel, quando da analise do Indicador
da Dimensdo Académica, salvo uma excecdo, que foi a UFRR, que ficou no

nivel Baixo, como também estas mesmas universidades ficaram no nivel Muito
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Baixo para as comparacOes referentes a alocagdo de TA’s por estudantes, salvo
UFPR e UFSC que se encaixaram no nivel Baixo.

Nesse contexto, ao se analisar as cinco primeiras colocadas no
IGC/2013, que foram respectivamente: UFRGS, UFABC, UFLA, UFMG e UFV
e ao se confrontar com o Indicador de Alocacdo de Técnico-administrativo
(IATA) encontrado, percebeu-se que somente UFMG e UFV situaram-se no
nivel Muito Alto de alocacdo de servidores técnico-administrativos, contando
com uma relacdo de estudantes por TA respectivamente de 9,34 e 6,36, enquanto
a UFRGS e a UFABC localizaram-se no nivel Médio, possuindo uma relacdo de
12,94 e 15,05 e a UFLA posicionada no nivel Baixo, contava com uma relagédo
de 20,15 estudantes para cada servidor técnico-administrativo.

Como forma de ilustrar os diversos niveis de alocagdes encontrados para
os indicadores: Dimensdo Académica, Dimenséo Gerencial e para o Indicador
de Alocagdo de Técnico administrativos, sdo apresentados, a seguir, conforme
figuras 2, 3 e 4, com as representacdes geograficas dos indicadores propostos,
sendo que no ANEXO deste trabalho é apresentado um mapa especifico com a

localizagdo geogréfica das 63 universidades federais.



128

70°00'W 60°00W 50°00'W 40°00'W
10°010"N
Indicador Académico - IDA
Brasil
RR
AP
0°00"
.
AM i MA
] CE
L] RN
® PB
Pl PE
AC [ ]
10°0/0"8 0 AL
RO sh
L ] BA
MT
°
GO DF
°
MG.
ES
20°00"8 s 4
XY
°
L P . RJ
PR
°
IDA © 4
* 1
30°0'0"S- 9 RS
3
4
e 5 T —
0 305 610 1.220

Figura 2 Indicador da Dimensdo Académica



129

70“D:O'PW sovqonw 50”0:0"W 40“0:0"W
N
10°0'0"N
: Indicador Gerencial - IDG <
Brasil \
RR
AP
-
[ ]
AM PA "
L ] CE
RN
PB [ ]
Pl PE
AC
10°010"S o L
RO SE
BA
MT
[
GO DF
MG
ES
20°0'0"S+ s
SP RJ
PR
sC
2
30°0'0"S RS
3
4
I M
S 0 305 610 1.220

Figura 3

Indicador da Dimensdo Gerencial



70°00'W 60°00°W 50°00W 40°00W
IATA
Brasil
.
RR
AP
0°00"
»
AM FA " d
[ ] CE
RN
PB [ ]
Pl PE
AC L]
10°00"$1 0 AL
RO 55
[ ] BA
MT
°
6o DF
MG.
° ES
20°00"S )
MS. ° [ ]
°
SP .'RJ
PR
IATA . .
o 1 ] g
2
30°00'81 o
3 .
s o
I S kM
o 5 0 305 610 1.220
Figura4 Indicador da Alocacédo de Técnicos administrativos

130

A partir da préxima secdo, sdo apresentadas as analises especificas da

alocagdo de servidores técnico-administrativos na UFLA.
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4.4 Alocacao dos servidores técnico-administrativos na UFLA
De acordo com os indices referentes ao Indicador da Dimensdo

Académica, a alocacdo de servidores técnico-administrativos da universidade,

correspondente ao més de dezembro/2013 est4 demonstrada na tabela abaixo:

Tabela 1l Indicador Dimensdo Académica UFLA

Indicador indice nivel de aloca¢do
TA / Docente 0,83 4
TA / Estudante de graduacgdo 0,06 5
TA / Estudante de pds-graduacgao 0,31 5
TA / Curso de graduacéo 17,28 4
TA / Curso de pos-graduacéo 9,82 5
Média 5

A alocagdo dos servidores técnico-administrativos da universidade,

referente a dimensao gerencial esta demonstrada nas tabelas 2 e 3:

Tabela 2 Indicador Dimenséo Gerencial UFLA (qualificacdo)

Indicador indice nivel de alocago
TA —Doutorado 0,03 3
TA —Mestrado 0,13 3
TA —Especializagdo 0,31 3
TA —Graduagéo 0,18 3
TA - Ensino Médio 0,26 3
TA - Fundamental Completo 0,06 3
TA — Fundam. Incompleto 0,04 3
Média 3
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Tabela 3 Indicador Dimenséo Gerencial UFLA ( classificacdo)

Indicador indice nivel de alocacédo
TA nivel E 0,24 5
TA nivel D 0,56 2
TA nivel C 0,12 5
TA nivel B 0,06 2
TA nivel A 0 5
Média 4

4.5 Perfil dos servidores técnico-administrativos da UFLA

Antes de serem demonstradas as analises do perfil dos servidores
técnico-administrativos da UFLA, para uma melhor contextualizagdo,
apresentaremos abaixo a estrutura organizacional da universidade, também
demonstrada no organograma contido no ANEXO A, j& contemplando as
ampliacfes da infraestrutura e do quadro de pessoal propiciadas pelo REUNI.
Todos os dados analisados a partir desta etapa sdo referentes ao més de
dezembro/2014.

4.5.1 Aspectos Organizacionais

Fundada em 1908, recebendo o nome de Escola Agricola de Lavras,
mais tarde passou a se chamar Escola Superior de Agricultura de Lavras (ESAL)
e, a partir de 1994, com a transformacéo em universidade, Universidade Federal
de Lavras (UFLA). Conquistou posicdo de destaque, conhecida como centro de
exceléncia em educacdo superior no Brasil. Ao longo da histdria, exerceu com
eficiéncia seu papel social formando profissionais, inicialmente nos cursos
tradicionais de ciéncias agrérias e, mais recentemente ampliando 0s cursos

oferecidos nas diversas areas de conhecimento.
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A instituicdo oferece 29 cursos de graduacéo presencial: Administracéo,
Administracdo Publica, Agronomia, Ciéncias Bioldgicas(bacharelado), Ciéncias
Biologicas (licenciatura), Ciéncia da Computacdo, Direito, Educacdo Fisica
(bacharelado), Educacdo Fisica (licenciatura), Engenharia Agricola, Engenharia
Ambiental e Sanitaria, Engenharia de Alimentos, Engenharia de Controle e
Automacdo, Engenharia Florestal, Filosofia (licenciatura), Fisica (licenciatura),
Letras (licenciatura — portugués e inglés), Matematica (licenciatura), Medicina
Veterinéria, Nutricdo, Quimica (licenciatura e bacharelado), Sistemas de
Informacdo, e Zootecnia. Somando a esses cursos, iniciaram-se, no segundo
semestre de 2014, a Area Bésica de Engenharia (ABI) que engloba 4 cursos
(Civil, de Materiais, Mecéanica e Quimica) e no primeiro semestre de 2015, 0s
cursos de Medicina e Pedagogia.

S@o ainda oferecidos pela universidade 5 cursos de graduacdo a
distancia:  Administracdo, = Administracdo  Pulblica,  Letras/Portugués,
Letras/Inglés e Filosofia.

No nivel de po6s-graduacéo, a instituicdo oferece na modalidade stricto
sensu 25 cursos de mestrado, 22 cursos de doutorado e 7 cursos de mestrado
profissional.

A estrutura organizacional da UFLA, de acordo com organograma
apresentado no Anexo deste trabalho, atualmente distribuida por uma é&rea

construida de aproximadamente 220.000 metros quadrados, é formada por:

a) Conselho Universitario (CUNI); Conselho de Ensino, Pesquisa e
Extenséo (CEPE); Conselho de Curadores e Ouvidoria;

b) Reitoria;

c) Sete Pro-Reitorias: Pro-Reitoria de Assuntos Estudantis e
Comunitarios (PRAEC); Pro-Reitoria de Extensdo e Cultura
(PROEC); Pré-Reitoria de Graduagdo (PRG) - que engloba as



d)

f)
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diretorias de Processo Seletivo, de Registro e Controle Académico,
de Apoio e Desenvolvimento Pedagdgico, Centro de Educacdo a
Distancia; Pro-Reitoria de Gestdo e Desenvolvimento de Pessoas
(PRGDP); Pré-Reitoria de Planejamento e Gestdo (PROPLAG) - que
engloba as seguintes diretorias: de Contratos e Convénios, de
Contabilidade, Orcamento e Financas, de Gestdo de Tecnologia da
Informagdo, de Gestdo de Materiais, de Meio Ambiente, de
Transportes, além da Prefeitura Universitaria; Pro-Reitoria de
Pesquisa (PRP) e Prd-Reitoria de Pés-graduagéo (PRPG);

21 departamentos didatico-cientificos: Administracdo e Economia,
Agricultura, Biologia, Ciéncia dos Alimentos, Ciéncia da
Computagéo, Ciéncia do Solo, Ciéncias Exatas, Ciéncias Florestais,
Ciéncias Humanas, Direito, Educacdo, Educacéo Fisica, Engenharia,
Entomologia, Fitopatologia, Quimica, Medicina Veterindria e
Zootecnia. Incluindo os recentemente criados, departamentos de
Ciéncias da Saude, Fisica e Nutricdo;

Diversas unidades de apoio e assessoramento: Biblioteca
Universitaria, Procuradoria Federal, Diretoria de Relacdes
Institucionais, Auditoria Interna, Comissdo de Etica, Comissdo
Permanente de Pessoal Docente, Comissdo Interna de Superviséo
dos Técnicos administrativos e Comisséo Propria de Avaliagéo;

A instituicdo possui, ainda, Restaurante Universitario, Alojamento
Estudantil, Hospital Veterinario e inimeros outros setores em seu
campus, tais como: Editora, Gréafica, Radio e TV universitérias,
Centro Médico/Odontolégico. Conta, também, com o apoio de 2
fundacdes: a Fundacdo de Apoio ao Ensino, Pesquisa e Extenséo
(FAEPE) e a Fundacdo de Desenvolvimento Cientifico e Cultural
(FUNDECC).
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A forca de trabalho da UFLA, em dezembro de 2014, era composta por:

a)

f)
9)
h)

582 professores do Magistério Federal, sendo 573 pertencentes ao
Magistério Superior e 9 pertencentes ao Ensino Bésico, Técnico e
Tecnologico. A instituicdo conta ainda com o reforco de 24
professores substitutos;

560 servidores técnico-administrativos;

29 bolsistas residentes multiprofissionais que atuam no Hospital
Veterinario;

25 estagiarios ndo obrigatorios remunerados;

87 funciondrios terceirizados que exercem atividades de apoio
administrativo;

7.766 estudantes de graduacéo presencial;

2.491 estudantes de pos-graduacdo presencial;

1.630 estudantes de graduacéo a distancia.

Conhecida a estrutura organizacional da instituicdo, demonstramos na

Tabela 4 e Figura 5 abaixo a evolucao da populagdo universitaria da UFLA no

periodo compreendido entre os anos de 1990 até 2014:



Tabela 4 Evolugdo da Populacdo Universitaria da UFLA
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Servidores Total Estudantes Total Populacéo
Docente TA Graduacdo Pos-graduacao Universitaria
1990 190 406 596 1.892 417 2.309 2.905
1991 202 412 614 1.939 446 2.385 2.999
1992 197 402 599 2.042 490 2.532 3.131
1993 205 406 611 1.925 503 2.428 3.039
1994 221 416 637 1.930 518 2.448 3.085
1995 214 431 645 1.996 587 2.583 3.228
1996 223 425 648 1.993 710 2.703 3.351
1997 314 416 730 2.025 825 2.850 3.580
1998 333 398 731 2.107 733 2.840 3.571
1999 327 385 712 2.212 848 3.060 3.772
2000 327 383 710 2.244 901 3.145 3.855
2001 327 380 707 2.345 1.011 3.356 4.063
2002 331 373 704 2.438 1.099 3.537 4.241
2003 332 365 697 2.677 1.240 3.917 4.614
2004 333 364 697 2.845 1.084 3.929 4.626
2005 344 357 701 2.957 1.196 4.153 4.854
2006 379 357 736 3.065 1.369 4.434 5.170
2007 374 347 721 3.408 1.441 4.849 5.570
2008 383 367 750 3.734 1.725 5.459 6.209
2009 445 416 861 4.388 1.952 6.340 7.201
2010 490 426 916 5.256 1.897 7.153 8.069
2011 502 426 928 5.374 2.089 7.463 8.391
2012 499 422 921 6.159 2.261 8.420 9.341
2013 512 501 1.013 6.834 2.312 9.146 10.159
2014 582 560 1.142 7.766 2.491 10.257 11.401

Fonte: Dados da pesquisa.
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A evolugéo acima demonstrada caracterizou-se por um aumento elevado
no numero de estudantes de graduacdo, representando uma variacdo percentual
de 310,46% do ano de 1990 para o ano de 2014, evidenciado, principalmente, a
partir de 2008, confirmando a politica de democratizacdo do acesso as
Universidades Federais proposta pelo programa REUNI. Com relagdo aos
estudantes de pos-graduacdo, a variacdo também se mostrou elevada para o
mesmo periodo, ficando em 497,37%.

J4, a evolugdo observada para o quantitativo de docentes, ficou um
pouco atras, apresentando uma variacdo percentual de 206,31% para 0 mesmo
periodo. E, finalmente, com relacdo ao quantitativo de técnicos administrativos,
a variacdo mostrou-se bem menos expressiva, ficando em apenas 37,93% .

Diante das variagbes encontradas, podemos concluir que, com o
aumento de 37,93% na forca de trabalho dos servidores técnico-administrativos,
a universidade, que, em 1990, possuia 406 servidores técnico-administrativos
para atender a 1.892 estudantes de graduagdo e 417 estudantes de pos-
graduacdo, atualmente conta com 560 técnicos administrativos para atender a
um total de 10.257 estudantes.

A relacdo estudante/técnico administrativo (RAT), em dezembro de
2014, na universidade, foi igual a 18,31. Em acordo firmado entre 0 MEC e a
ANDIFES, com o proposito de se melhorar o atendimento as demandas
académicas e administrativas, a relacdo esperada seria de 1 técnico
administrativo para cada grupo de 15 estudantes. Para se chegar nesse patamar,
seria necessario que o quadro da UFLA contasse com aproximadamente 684
servidores técnico-administrativos.

Outro fato constatado é que, ao utilizarmos o modelo de matriz de
alocacdo de vagas proposto pelo MEC, demonstrada no Quadro 2 (p. 74) chega-
se a defasagem de 235 servidores técnico-administrativos. Ou seja, pelo

entendimento deste ministério, a UFLA deveria contar com mais 235 servidores.
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Um estudo sobre as alocagdes internas dos servidores TA’s podera
fornecer ao gestor informacgdes que o auxiliardo no planejamento de pessoal,
com vistas a comparacdes entre a lotacdo existente e a lotacdo necesséria,
possiveis remogdes internas ou previsdes de reposicdo as vagas decorrentes de

aposentadorias e exoneragoes.

4.5.2 Identificacao do perfil dos servidores técnico-administrativos

Nesta se¢do, € apresentado um estudo sobre o perfil dos servidores da
instituicdo pesquisada, referente aos aspectos relacionados aos cargos,
escolaridade, titulacdo, género, faixa de idade, tempo de servico, evolugdo do
quadro e da remuneracdo. Os dados apresentados a seguir foram obtidos por
meio do sistema SIAPE.

As instituicbes federais de ensino superior estdo vinculadas ao
Ministério da Educacdo (MEC), sendo que qualquer reorganizacdo de carreiras
ou distribuicdo de cargos € de responsabilidade deste ministério. Dessa forma,
em 2010, com a publicagéo do Decreto n® 7.232/2010, houve a distribui¢do dos
quantitativos de lotacdo dos cargos dos niveis de classificacdo C, D e E,
integrantes do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-Administrativos em
Educacdo (PCCTAE) da Lei n® 11.091/2005 para as Universidades Federais.

De acordo com relatérios do MEC, do quantitativo atual de servidores
técnico-administrativos lotados nas IFES em efetivo exercicio, 42% estdo no
nivel de classificacdo D e 31% estdo no nivel E.

De um total de 105.495 cargos distribuidos entre as Universidades
Federais e com atualizacdo e ampliagdo do quadro de pessoal feita pelo MEC,
por meio de portaria publicada no Diario Oficial da Unido em abril de 2014, a
Universidade Federal de Lavras conta atualmente com autorizacio de 71 cargos

de nivel C, 332 de nivel D e 147 cargos de nivel E, juntando-se a esses niveis
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mais 41 cargos de nivel B, totalizando 591 cargos no Quadro de Referéncia de
Servidores Técnico-administrativos (QRSTA).

A tabela do Plano de Carreira dos Cargos Técnico-administrativos em
Educacdo (PCCTAE) possui, atualmente, um total de 325 cargos distribuidos
entre os niveis A, B, C, D e E, sendo que o0s niveis A e B sdo considerados niveis
baixos ou auxiliares, os niveis C e D, niveis médios ou intermediarios e o nivel
E, nivel superior. A UFLA possui em sua estrutura organizacional um total de
67 cargos distintos, conforme apresentado na Tabela 5, o que representa,
aproximadamente, 20% do total de cargos distribuidos para as instituigdes

federais de ensino pelo MEC.

Tabela5 Cargos técnico- administrativos por nivel de classificagdo - PCCTAE

e UFLA (dez/2014)
Nivel de
Classificagédo Cargos PCCTAE das IFES Cargos UFLA
PCCTAE
E 86 24
D 78 16
C 73 16
B 58 11
A 30 0
Total 325 67

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro.

Conforme previsto na Constituicdo Federal de 1988, a forma de
provimento dos cargos no servi¢o publico federal poderd ocorrer somente por
meio de concurso publico. De acordo com a Lei n® 11.091/2005 os requisitos
para progressdo dos servidores sdo: tempo de servi¢co publico, permanéncia
minima de 18 meses em cada padrdo, bem como resultado positivo na avaliagdo

de desempenho.



141

De acordo com a tabela 6, a universidade possuia em dezembro/2014, do
total de 591 vagas autorizadas pelo MEC, um total de 560 vagas ocupadas pelos
servidores técnico-administrativos. Desse total, 147 ocupam cargos de nivel
superior, ou de classificacdo E, em que a escolaridade minima exigida é a
graduacdo; 332 ocupam cargos de classificacdo D, em que a escolaridade
minima exigida € o ensino médio, 71 ocupam cargos de classificacdo C, em que
a escolaridade exigida é o ensino médio e/ou fundamental e 41 ocupam cargos
de classificacdo B, em que a escolaridade exigida é o ensino fundamental

incompleto.

Tabela 6 NUmero de cargos da UFLA por nivel de classificagdo. (dez/2014)

Nivel de Classificacdo PCCTAE Cargos autorizados UFLA*
E 147
D 332
C 71
B 41
A -
Total 591

Fonte: QRSTA (2015) (* - cargos autorizados - ocupados e vagos).

Nas Tabelas 7, 8, 9 e 10, demonstram-se os diferentes cargos agrupados

pelo niveis de classificacdo distribuidos no ambito da UFLA:



Tabela 7 NUmero de técnicos administrativos cargos nivel E (dez/2014)
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Cargos de Nivel E NUmero de servidores

Administrador

Analista de tecnologia da informacéo
Arquiteto e urbanista
Assistente social

Auditor
Bibliotecario-documentalista
Bidlogo

Contador

Enfermeiro-area
Engenheiro-area
Engenheiro-agronomo
Farmacéutico bioquimico
Jornalista

Médico veterinario
Médico-area

Muse6logo
Nutricionista-habilitacdo
Odontologo

Pedagogo-area

Produtor cultural
Psicélogo-area

Quimico

Secretario executivo

Técnico em assuntos educacionais

32
14

12

B r o o
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Total

143

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro (somente cargos ocupados).



Tabela 8 NuUmero de técnicos administrativos cargos nivel D (dez/2014)
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Cargos de Nivel D

NUmero de servidores

Assistente em administracdo 181
Desenhista-projetista 5
Mestre de edificaces e infraestrutura 3
Técnico em agrimensura 2
Técnico em agropecuéria 16
Técnico em contabilidade 1
Técnico de tecnologia da informacéo 19
Técnico em eletrbnica 1
Técnico em eletrotécnica 4
Técnico em enfermagem 1
Técnico em hidrologia

Técnico de laboratorio/area 52
Técnico em moveis e esquadrias 1
Técnico em radiologia

Técnico em seguranga do trabalho 1
Vigilante 13
Total 302

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro (somente cargos ocupados).
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Tabela 9 NUmero de técnicos administrativos cargos nivel C (dez/2014)

Cargos de Nivel C

NUmero de Servidores

Auxiliar em administracdo 10
Auxiliar de biblioteca 3
Auxiliar de enfermagem 3
Auxiliar de veterinaria e zootecnia 11
Continuo 1
Contramestre-oficio 10
Eletricista 1
Assistente de laboratorio 4
Locutor 2
Mecanico 1
Motorista 8
Operador de estacdo de tratamento agua- 3
esgoto

Operador de maquinas agricolas 8
Operador de maquinas de terraplanagem 3
Recepcionista 2
Telefonista 2
Total 72

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro (somente cargos ocupados).
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Tabela 10 NUmero de técnicos administrativos cargos nivel B (dez/2014)

Cargos de Nivel B NUmero de servidores
Auxiliar de agropecuaria
Auxiliar de cozinha
Auxiliar de eletricista
Auxiliar de laboratorio
Auxiliar de mecénica
Auxiliar de processamento de dados
Carpinteiro
Copeiro
Jardineiro
Pedreiro
Auxiliar de artes graficas

Total
Fonte: SIAPE (2015)/cadastro (somente cargos ocupados).

N
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Por meio das tabelas acima, percebe-se que a instituicdo ndo possui
atualmente nenhum cargo de nivel A. Com relagdo as vagas de nivel B, que
somam, atualmente 41 servidores, conforme o disposto no Decreto n°
7.232/2010, quando decorrentes de vacancia por aposentadorias ou exoneracdes,
ndo serdo mais autorizadas sua reposicao pelo MEC, muito menos seréa permitida
a troca por outra vaga. E importante esclarecer que, na UFLA, a ultima
nomeacao de servidor pertencente ao nivel B foi em 1996.

Como forma de se prever o impacto que as vacancias nos cargos de
nivel B terdo na universidade, na Tabela 11, demonstramos as lotagdes desses

cargos que, gradativamente, serdo excluidos do quadro de servidores:



Tabela 11 Alocacéo de técnicos administrativos do nivel B (Dez/2014)
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Lotacdo Cargo Quant.

Biblioteca Universitaria Auxiliar de agropecuaria 1
Copeiro 1

Almoxarifado e Patriménio Auxiliar de artes gréficas 1
Auxiliar de eletricista 1

Departamento Agricultura Auxiliar de agropecuaria 7
Auxiliar de laboratorio 1

Departamento de Biologia Auxiliar de agropecuaria 2

Departamento de Ciéncias do - -

Solo Auxiliar de agropecuaria 1

Departamento de Ciéncias Auxiliar de processamento de

Exatas dados 1

Departamento Ciéncias - -

. Auxiliar de agropecuaria

Florestais 2
Carpinteiro 1

Departamento de Fitopatologia ~ Auxiliar de agropecuaria 2

Departamento de Quimica Auxiliar de agropecuaria 1

Departamento de Zootecnia Auxiliar de agropecuaria 5

Diretoria Transportes e - -

. Auxiliar de agropecuaria

Maquinas 1
Auxiliar de mecanica 1

Prefeitura Universitaria Auxiliar de agropecuaria 3
Auxiliar de eletricista 1
Pedreiro 2

Restaurante Universitario Auxiliar de agropecuaria 1
Auxiliar de cozinha 1
Copeiro 3
Jardineiro 1

Total 41

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro (somente cargos ocupados).

Outro cargo extinto pelo MEC, embora ndo pertencente ao nivel B, é o

de vigilante, que, atualmente, na UFLA, totalizam 13 servidores. Para o cargo de

motorista também ndo h& mais possibilidade de reposicdo pelas universidades,

sendo que a UFLA conta, atualmente, com 8 cargos ocupados.

Para esses cargos, ainda existe a possibilidade de troca por outra vaga de

mesmo nivel, a critério da instituicdo e desde que haja a disponibilidade no
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MEC, ou caso ndo seja possivel, a substituicio por forca de trabalho
terceirizada.

A partir de 2008, com o Plano de Reestruturacdo do Ensino das
Universidades (REUNI), iniciaram-se as reposi¢cdes, bem como aumento no
quadro de servidores. Isso provocou o ingresso de servidores mais jovens. Em
virtude da crescente oferta de concursos em outros Orgdos que pagam uma
remuneracdo mais vantajosa, muitos dos novos servidores em busca de salarios
maiores, permanecem na instituigdo por pouco tempo.

O fato acima acarreta a rotatividade do pessoal técnico-administrativo
mais novo e essa renovagao constante pode impactar diretamente nas atividades
das diversas unidades da universidade, impactando também na transmissdo do
conhecimento. Outro fato que pode ter impacto na preservacdo da memoria
organizacional sdo as diversas aposentadorias que estdo ocorrendo.

O longo periodo de estagnacgdo da forca de trabalho, causada pela nédo
reposicdo de vagas de técnicos administrativos, provocou o envelhecimento da
forca de trabalho da instituigdo, impondo um longo periodo sem renovagao.
Realidade demonstrada na Tabela 12, onde observa-se de um lado 49% dos
servidores com menos de 5 anos de servi¢o na universidade e do outro 25% dos
servidores contam com mais de 26 anos de servico. Outra caracteristica
importante, detalhada na Tabela 13, é que do total de 279 servidores com menos
de 5 anos de UFLA, 213 encontram-se, ainda, em periodo de estagio probatério,

visto terem menos de 3 anos de servigo publico.
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Tabela 12 Numero de técnicos administrativos por tempo de servico (dez/2014)

Tempo de servico
Sexo 0.5 6- 11- 16- 21- 26- 31- > Total
10 15 20 25 30 35 35

Feminino 125 37 0 13 16 22 16 6 235

2"""5‘3“"” 153 23 0 14 37 31 47 20 325
Total 278 60 0 27 53 53 63 26 560
% de 560 f}/g 10% 0% 4% 9% 9% 11% 4% 10900

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro.

Dando sequéncia a analise sobre o tempo de servigo dos servidores TA’s
da UFLA, apresentamos a tabela 13, demonstrando a situacdo de tempo de
servico por cargo e nivel de classificagdo. Acrescentou-se a faixa de 0 a 3 anos
com o proposito de evidenciar o quantitativo de servidores ainda em estagio
probatdrio na universidade.



Tabela 13 Numero de TA por cargo, nivel de classificacdo e tempo de servigo (dez/2014)

estagio total

Cargo Nivel probatério tempo de servigo por

0-3 0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 >35 cargo
Administrador 22 32
Analista de tec. da informacéo 10 14

Arquiteto e urbanista
Assistente social

Auditor
Bibliotecario-documentalista
Bidlogo

Contador

Enfermeiro-area
Engenheiro-area
Engenheiro-agronomo
Farmacéutico bioquimico
Jornalista

Medico veterinario
Medico-area

Museblogo

Nutricionista

Odontdlogo

Pedagogo-area

Produtor cultural
Psicologo-area

Quimico

Secretario executivo
Técnico em assuntos educacionais
Assistente em administracao
Desenhista-projetista
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“Tabela 13, continua”

Cargo Nivel estégio- . total por
probatério tempo de servico cargo
0-3 0-5 6-1011-1516-2021-2526-3031-35 >35
Técnico em agrimensura 2 2
Técnico em agropecuaria 12 12

Técnico em contabilidade
Técnico de tec. da informagéo
Técnico em eletrdnica

Técnico em eletrotécnica
Técnico em enfermagem
Técnico em hidrologia

Técnico de laborat6rio/area
Técnico em moveis e esquadrias
Técnico em radiologia

Técnico em seguranca do trabalho
Vigilante

Auxiliar em administracdo
Auxiliar de biblioteca

Auxiliar de enfermagem
Auxiliar de vet. e zootecnia
Continuo

Contramestre-oficio

Eletricista

Assistente de laboratério
Locutor

Mecéanico

Motorista

Operador de est. trat. &gua/esgoto
Operador de mag. Agricolas
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“Tabela 13, conclusdo”

Cargo Nivel estégio- . total por
probatério tempo de servico cargo
0-3 0-5 6-10 11-15 16-20 21-25 26-30 31-35 >35

Recepcionista C 0 0 0 0 0 0 1 1 0 2
Telefonista C 0 0 0 0 0 0 1 0 1 2
Aucxiliar de agropecuaria B 0 0 0 0 4 18 3 1 0 26
Auxiliar de artes graficas B 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
Auxiliar de cozinha B 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1
Auxiliar de eletricista B 0 0 0 0 0 0 1 1 0 2
Auxiliar de laboratério B 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
Auxiliar de mecénica B 0 0 0 0 0 0 0 0 1 1
Auxiliar de processamento de

dados B 0 0 0 0 1 0 0 0 0 1
Carpinteiro B 0 0 0 0 0 0 1 0 0 1
Copeiro B 0 0 0 0 0 0 1 3 0 4
Jardineiro B 0 0 0 0 0 1 0 0 0 1
Pedreiro B 0 0 0 0 0 0 2 0 0 2
Total de servidores 213 279 60 0 26 53 55 54 33 560

Fonte: SIAPE(2015)/Cadastro.
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Na sequéncia, sdo demonstradas, na Tabela 14, as previsdes de

aposentadorias por cargo na universidade para os préximos 5 anos.

E importante esclarecer que o alto

indice de expectativas de

aposentadorias previstas para 2015 se deve ao fato de que muitos servidores ja

haviam completado o tempo minimo necessario para aposentadoria antes de

2015, mas optaram por permanecer em atividade.

Tabela 14 Expectativa de aposentadorias dos TA’s por cargo e nivel de

classificagéo (dez/2014)

Cargo

nivel

Ano

2015 2016 2017 2018 2020

Aucxiliar de agropecuaria
Auxiliar de artes graficas
Auxiliar de eletricista
Auxiliar de mecénica
Carpinteiro
Contramestre/oficio
Copeiro

Pedreiro

Assistente em laboratério

Auxiliar de enfermagem

Auxiliar de veterinaria e zootecnia
Auxiliar em administracéo
Continuo

Contramestre/oficio
Eletricista/area

Laboratorista/area

Mecénico/area

Motorista

Operador de maquinas agricola
Operador de maquinas de terraplanagem
Recepcionista

Telefonista

Assistente em administracdo
Desenhista-projetista

Mestre de edificagdes e infraestrutura
Técnico de tecnologia da informagéao
Técnico em agropecudria

Técnico em enfermagem
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“Tabela 14, conclusdo”

Ano
2015 2016 2017 2018 2020
Técnico em laboratdrio/area D 10 - - - -
Técnico em moveis e esquadrias D 1 - - - -
Vigilante D 3 - 1 - -

Cargo nivel

Administrador

Bibliotecario-documentalista

Bidlogo

Contador

Engenheiro agrénomo

Médico veterinario

Nutricionista

Pedagogo

Secretario executivo

Técnico em assuntos educacionais - -

Total 102 1 2
Fonte: Dados da pesquisa.

MO R T WNNN
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O percentual de previsfes de aposentadorias para 0s proximos cinco
anos representa, aproximadamente, 21% da forca de trabalho dos técnicos
administrativos, muitos desses servidores ja recebem o abono de permanéncia,
gue é uma espécie de incentivo ao servidor que opta por permanecer
trabalhando. Estratégias como estas sdo importantes para reter aqueles mais
experientes com o proposito de se fazer uma transicdo mais tranquila entre as
saidas e entradas de servidores nas universidades.

AcOes de retencdo da forgca de trabalho mais experiente, podem ser
norteadas pelo trabalho de dimensionamento, uma vez que ele indicara quais
serdo os postos de trabalho que terdo que ser repostos e em que periodo, bem
como quais sdo os perfis demandados pelos departamentos/setores da
universidade.

A faixa etaria dos servidores TA’s da universidade estd demonstrada na
Tabela 15, onde pode-se perceber que ha um grande contingente de pessoal mais

jovem, na faixa etaria de menos de 30 anos, representando 25,3% do total de
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servidores. No outro extremo, a universidade conta com 180 servidores acima de

50 anos, representando um percentual de 32% do total.

Tabela 15 NUmero de técnicos administrativos por faixa etaria e sexo
(dez/2014)

Sexo Faixa Etaria Total %

20-30 % 31-40 % 41-50 % 51-60 % >60 % Total
Feminino 68 12,1 71 126 43 76 48 85 5 09 235 419
Masculino 74 132 79 141 45 8,1 107 19,1 20 3,57 325 58,0
Total 142 253 150 26,7 88 15,7 155 27,6 25 4,4 560 100,0

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro.

Ainda com relagdo & faixa etaria, a média de idade observada na
universidade para ambos 0s sexos estd em 43 anos, confirmando a tendéncia
apontada no Boletim Estatistico de dezembro de 2014 do MPOG, que
apresentou para os servidores que trabalham nos érgdos vinculados ao MEC, a
média de idade para 0 sexo masculino de 43 anos e para 0 sexo feminino de 42
anos.

De acordo com o demonstrado nas Tabelas 13, 14 e 15 percebe-se que 0
nivel de qualificagdo dos servidores TA’s da UFLA ¢ elevado, visto que 63,92%
possuem escolaridade em nivel superior (graduagdo ou mais) e ainda um total de
258 servidores, que representam 46,07% do total, possuirem a titulacdo de
especializacdo, mestrado ou doutorado.

Nas tabelas 16 e 17, sdo apresentados o total de servidores por
escolaridade, sendo que 63% possuem 0 ensino superior. Existem ainda 21
servidores pertencentes aos niveis B e C, representando 3,75% do total de
servidores, que possuem somente o fundamental incompleto e 27 servidores,
também dos niveis B e C, com o nivel fundamental completo, representando

4,82% do total. Esses servidores possuem um tempo maior de servico na
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instituicdo e, consequentemente idade mais elevada, fato que talvez justifique o

ndo retorno aos bancos de escola para continuar os estudos.

Tabela 16 Numero de técnicos administrativos por nivel de classificacéo e nivel
de escolaridade. (dez/2014)

Ni\{e_l de~ Ens. Fund. Ens. Fund. En§ir_10 Superior Total
Classificacéo Incompleto Comp. Médio Completo
E - - - 144 144
D - - 91 210 301
C 3 22 25 23 72
B 17 5 15 5 42
Total 21 27 131 358 560

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro.

Tabela 17 Porcentagem de técnicos administrativos por nivel de classificacédo e
nivel de escolaridade (dez/2014)

Nivel de Classificacéo Superior Completo (A) A/560 (%)
E 144 25
D 210 34
C 23 4
B S 1
Total 358 63,92

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro.

Na tabela 18, é demonstrado o percentual de servidores com titulacdo
superior, sendo que 46,07% do total possuem titulacdo de especializacéo,
mestrado ou doutorado. Esse percentual também foi constatado em 2013 e pode
ser reflexo da politica de incentivo a qualificagdo do governo federal, bem como
da UFLA, que nos ualtimos anos lancou alguns programas de incentivo a
qualificacdo, como, por exemplo, o mestrado profissional e o auxilio financeiro.
Essas acdes vao ao encontro da politica de melhoria da qualidade do servico

publico prestado a sociedade.
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Tabela 18 Numero de técnicos administrativos por titulacdo (Dez/2014)

Ni\{e_l de~ Especializacao Mestrado Doutorado Total
Classificacao
E 62 44 6 112
D 79 42 10 131
C 8 4 - 12
B 3 - - 3
% de 560 27,14% 16,07% 2,85% 46,07%
Total 152 90 16 258

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro.

Outra caracteristica detectada quando os recém-aprovados tém que
comprovar a escolaridade minima exigida para tomar posse, é o fato de muitos
apresentarem nivel de escolaridade acima do exigido, como, por exemplo, 0 caso
de candidato aprovado para o cargo de Auxiliar de Veterinaria e Zootecnia, nivel
C (em que a escolaridade exigida é o ensino médio e/ou fundamental completo)
gue apresenta o titulo de doutorado. Fato constatado também para outros
candidatos selecionados para cargos técnicos de laboratdrio/area.

Esse panorama ndo € restrito a instituicdo pesquisada e causa uma certa
inseguranca ao gestor publico em relacdo & permanéncia desse servidor na
instituicdo. Aliado a isso, pode ocorrer a insatisfacdo daquele servidor que é
nomeado para exercer atribuicdes referentes a um cargo abaixo de sua
qualificacéo.

Assim como a decisdo referente as alteragBes de quantitativo de
servidores técnico-administrativos das IFES passa pelo MPOG, a defini¢do da
remuneracdo dos servidores, tanto docentes quanto TA’s também fica a cargo
deste ministério.

Embora esteja previsto na Constituicdo Federal de 1988 a revisdo anual
da remuneracdo, ou seja, o aumento linear aos servidores publicos federais
militares e civis, com o objetivo de ajustar os salarios com base em taxas de

inflacdo, essa revisdo geral ocorreu nos Ultimos anos, somente em 2001 e 2003,
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com 0s percentuais respectivos de 3,5% e 1%. No mais, as variacOes de
remuneragédo aconteceram somente em decorréncia de reestruturagdes de tabelas,
como, por exemplo, a Lei n. 11.091/2005, que tratou também da criacdo da
vantagem de incentivo a qualificacdo, que compreende um aumento percentual
sobre o vencimento béasico que varia de 10% a 75% para o servidor com nivel de
titulacdo superior ao exigido para 0 ingresso no cargo.

Na tabela 19, demonstram-se as faixas de remuneracdo dos servidores
TA’s da universidade, podendo-se observar que aproximadamente 42% dos
servidores recebem acima de R$ 4.000,00 ou o equivalente a 5,52 salarios
minimos (valor referente ao ano de 2014). Uma caracteristica encontrada ao se
comparar a tabela de remuneragdo dos servidores TA’s com as tabelas de
remuneracdo dos 6rgaos vinculados aos poderes legislativo e judiciario, sdo 0s
valores maiores destas Ultimas para cargos de mesmo nivel, talvez uma das

justificativas para a alta rotatividade encontrada nas Universidades Federais.

Tabela 19 Faixa de remuneragéo bruta dos técnicos administrativos (dez/2014)

Faixas Servidores (A) AJ560 (%)

R$ 1000,00 - R$ 1.999,99 9 1,60

R$ 2000,00 - R$ 2.999,99 141 25,17
R$ 3000,00 - R$ 3.999,99 133 23,75
R$ 4000,00 - R$ 4.999,99 87 15,53
R$ 5000,00 - R$ 5.999,99 69 12,32
R$ 6000,00 - R$ 6.999,99 57 10,17
R$ 7000,00 - R$ 7.999,99 16 2,85

> R$ 8.000,00 48 8,57

Total 560 100%

Fonte: SIAPE (2015)/cadastro.

Nas Tabelas 20 e 21, constantes das paginas 187 e 190 do ANEXO B
deste trabalho, estdo demonstradas as distribuicbes dos servidores técnico-

administrativos e docentes, pelas diversas unidades académicas e administrativas
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da universidade. Acrescentaram-se, também, os funcionérios terceirizados que
desempenham fung¢des administrativas ou técnicas em laboratérios.

Para uma melhor visualizacdo, as alocacdes estdo também representadas
no Personograma da UFLA, apresentado no ANEXO C deste trabalho, na pagina
196, onde tentou-se demonstrar, a partir do organograma da UFLA (p. 195), as

alocacdes existentes em dezembro de 2014.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

No desenvolvimento do trabalho, foram apresentados alguns modelos de
dimensionamento de pessoal técnico-administrativo que ja estdo sendo utilizados
por algumas universidades: o primeiro modelo da UFPR em que a metodologia
utiliza indicadores ligados as rotinas de trabalho das diversas unidades
administrativas, buscando estabelecer uma relacdo entre as variaveis que medem
a produtividade, estabelecendo-se médias e medianas entre as variaveis obtidas,
0 segundo modelo da UFRGS em que a previsdo de alocacdo de técnicos
administrativos para as unidades organizacionais, leva em consideracdo o
ndmero de servidores alocados em outras universidade nas mesmas unidades e,
em seguida, sdo feitos estudos de correlagdo. Ja, no terceiro modelo adotado pela
UFTM, sdo previstos indicadores académicos e de desempenho estabelecendo
pardmetros de lotacdo ao reunir unidades que executam atividades semelhantes,
permitindo a definicdo de padrdes de lotacdo, com vistas ao calculo ideal de
servidores.

Foi apresentado também o modelo do MEC que utiliza varios
pardmetros para calcular o quantitativo total de servidores para cada
universidade. Provavelmente, existem outros modelos, os quais ndo foram
contemplados nesta pesquisa, mas seria possivel haver um modelo ideal de
dimensionamento de pessoal técnico-administrativo a ser implantado em todas
as universidades, ou o correto seria cada universidade desenvolver sua propria
metodologia?

Qual dos modelos apresentados seria mais efetivo, aquele que analisa as
alocagdes internamente de servidores técnico-administrativos ou aquele que
estabelece correlacGes entre as diversas universidades. Como ndo foi o objetivo

deste estudo fazer comparagdes entre os modelos, mas tdo somente relaciona-
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los, estudos futuros, que poderiam ser feitos pelas proprias universidades,
poderiam contemplar essa quest&o.

A partir dos indicadores da dimensdo académica e gerencial propostos
neste trabalho, poderdo ser construidos modelos comparativos da forca de
trabalho para as universidades, inclusive mais aprimorados, sugerindo-se, por
exemplo, acrescentar mais varidveis ao Indicador Gerencial, como faixa etéria,
tempo de servico, formacdo e jornada de trabalho. Uma sugestdo poderia ser a
de se agrupar as universidades pelas suas diferentes areas de conhecimento,
tentando-se reunir aquelas que apresentem similaridades de caracteristicas,
quanto aos cursos oferecidos e regido de localizagéo.

Foram encontradas divergéncias entre as relagbes de técnicos
administrativos nas universidades federais, sendo que, em um extremo a relagdo
encontrada foi de 3,35 a 5,68 estudantes por TA e no outro, de 20,69 a 32,59
estudantes para cada TA. N&o foi possivel, no entanto, estabelecer nenhuma
correlacdo entre aquelas muito bem alocadas ou entre aquelas que se situaram no
nivel mais baixo de alocagéo.

Uma questdo a ser considerada refere-se a média encontrada nas analises
para a relacdo de estudantes por TA, que ficou em torno de 13 estudantes de
graduacdo e pos-graduacao para cada servidor técnico-administrativo, sendo que
a mediana ficou em 14,84 estudantes/TA, cujos indices encontrados de
TA/estudantes foram, respectivamente, 0,07 e 0,06. Conforme relatério
disponibilizado pelo MEC, a relacdo considerada por este ministério é de 15
estudantes por TA.

Outra sugestdo para futuros trabalhos, diz respeito as varidveis que
interferem nas alocages de servidores, pois pode-se observar, embora admita-se
que demande uma andlise mais criteriosa, que as alocagfes de servidores

técnico-administrativos nas Universidades Federais, provavelmente nao
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ocorreram com base em varidveis técnico-cientificas, denotando a existéncia de
interferéncias da variavel politica nas alocagdes desses servidores.

Como a proposta do trabalho foi analisar a alocacdo de servidores
técnico-administrativos nas Universidades Federais sob o ponto de vista
administrativo, futuros trabalhos também podem avaliar a qualidade do servico
publico prestado pelas Universidades Federais, sob varios aspectos, visando a
compreender o que faz universidades tdo bem posicionadas no IGC/INEP
estarem, a0 mesmo tempo, posicionadas nos niveis mais baixos de alocacéo de
servidores técnico-administrativos.

Para se ter qualidade de atendimento, é necessario adequar 0
quantitativo dos servidores técnico-administrativos as demandas de cursos e
estudantes e, também, qualificar esses servidores. Nessa perspectiva, 0 Novo
Servigo Publico apresenta a prestacao do servigo publico com qualidade, na qual
pode-se se extrair de seus pressupostos, o atendimento ndo s6 as demandas do
cidadédo e da sociedade, mas, também, o atendimento ao estudante, ao docente e
ao proprio técnico administrativo como cidaddo, com vistas ao atendimento
voltado ao interesse publico.

Nesse caso, a alocagdo quantitativa de TA’s impacta na qualidade do
atendimento do servico ao cidaddo. Certamente, essas universidades devem
alocar terceirizados para completar o atendimento aos servicos demandados.
Uma analise possivel e interessante para futuros trabalhos é comparar a
distribuicdo de terceirizados entre as 63 universidades, abrindo uma boa
discusséo sobre os custos desse tipo de contratacdo e a qualidade dos servigos
prestados.

Demandas pela prestacdo de servigcos publicos de qualidade, por
transparéncia das a¢des aliadas ao bom uso dos recursos financeiros, ilustram a

nova realidade da administragdo publica brasileira. As Universidades Federais,
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embora apresentem caracteristicas peculiares, ndo ficam a margem deste
contexto.

Talvez seja este 0 momento oportuno para que as Universidades
Federais facam o dimensionamento de sua forca de trabalho técnico-
administrativa, ndo s6 visando a recomposi¢do quantitativa, mas com o
propésito de encarar 0s novos desafios que se apresentam, COmo 0S NOVOS CUrs0s
de graduagdo e poOs-graduacdo, ou mesmo para encarar, de forma técnica, os
cortes anunciados pelo governo federal para o ano de 2015, que atingirdo,
principalmente, a area da educagéo.

No caso especifico da Universidade Federal de Lavras, o diagnéstico de
dimensionamento de TA’s demonstra a necessidade de planejamento de pessoal
para abertura de novos concursos publicos, seja em termos de reposicdo de
pessoal ou de ampliacdo de sua forca de trabalho, de acordo com critérios
técnicos de alocacdo de vagas, no sentido de alcangar os niveis desejados de
qualidade de servicos, como orientam 0s pressupostos tedricos do Novo Servico
Publico.

A UFLA n2o conseguiu ampliar sua forca de trabalho com TA’s na
mesma proporcao de crescimento do nimero de estudantes de graduacédo e de
po6s-graduacado e de docentes, ao longo dos Gltimos 10 anos, 0 que demonstra a
necessidade de uma abordagem sociopolitica da UFLA em relagdo ao MEC para
conseguir mais vagas, no que os resultados deste trabalho poderdo oferecer
grande contribuigdo. Além disso, observa-se, pelos resultados apresentados, que
a UFLA precisa continuar investindo na qualificagdo de seus servidores técnico-
administrativos em todos os niveis, oferecendo mais oportunidades para a

participacéo nos cursos de graduacéo e de pos-graduacao.
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ANEXOS

ANEXO A - Identificacdo das Universidades Federais

Cursos d~e EstL_Jdantes Cursos de ~P(’)s- Estudantes matriculados
Graduagdo matriculados Graduagdo
Anos de Criago " IGC © = =
Universidade | existéncia ;;:?S{S;?;%;ge 2013 | A | Docente g é I§T§ '§§ }'; 'g % § «‘; é ?g § é
2| 2 | 28 | sZ (25|88 5| 8 |E&| S
& a 5& g a|=g|=22| 8 = =2 8
UnB 54 anos 1961 3,94 | 2.752 3.164 128 9 29.916 1.022 77 11 64 2.926 341 2.599
UFBA 138 anos 1946 338 | 3.197 | 3.202 129 10 28.354 82 62 9 47 2.507 309 | 2.047
UFFS 6 anos 2009 - 543 583 43 0 5.485 0 4 0 0 50 0 0
UFGD 10 anos 2005 3,50 402 542 37 4 5.745 667 15 0 7 457 0 122
UNILAB 5 anos 2010 - 173 135 7 1 1534 261 1 0 0 0 0 0
UNILA 6 anos 2010 - 161 165 30 0 1.231 0 2 0 0 0 0 0
UFPB 82 anos 1955 344 | 3783 | 2.672 126 9 26.587 | 5.463 50 5 28 1.792 206 | 1.058
UFAL 54 anos 1961 2,88 | 1.885 1.516 81 6 27.222 3.115 28 3 9 759 90 517
UNIFAL 100 anos 2005 3,56 288 543 31 3 5.730 616 12 1 2 300 0 26
UFCG 63 anos 2002 343 | 1.361 | 1.504 81 0 16.318 0 21 2 10 782 83 700
UFCSPA 62 anos 2008 3,82 185 309 11 0 1.568 0 4 1 3 203 0 97
UFG 55 anos 1960 3,62 | 1.530 2.989 141 13 21.482 722 54 5 25 1.827 162 1.058
UNIFEI 102 anos 2002 3,67 380 463 34 1 4.950 383 11 3 4 381 33 166
UFJF 55 anos 1960 3,66 908 1.346 82 8 16.207 | 2.235 29 3 26 951 393 563
UFLA 107 anos 1994 4,18 501 607 24 5 6.979 1.488 24 5 22 714 105 810

Quadro 1 Quantitativo de TA’s, docentes, estudantes e cursos de graduagio e pos-graduacdo das Universidades Federais

(dez/2013)

(...continua...)
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“Quadro 1, continua”

Cursos de Estudantes Cursos de Pos- -
Graduagao matriculados Graduagao Estudantes matriculados
Anos de Criado x IGC © = =
Universidade | existéncia e’:,f:i?;:\%?;?g:& 2013 | T-A- | Docente g é I§T§ ’%% % 'E ?; § «‘; ?'; é § “g
2 z | 23| 2% (88|88 5| B |g&| S
& a 5& 8 o 22|22 8 = =2 3
UFMT 63 anos 1970 3,04 | 1554 | 2115 112 9 18.007 | 1572 | 35 1 10 996 48 293
UFMS 46 anos 1979 3,03 | 1.915 1.436 112 6 14571 | 1.395 25 5 12 764 113 324
UFMG 88 anos 1949 414 | 4313 | 3.227 94 5 32.207 | 1.097 72 5 63 3.108 84 3.792
UFOP 46 anos 1969 3,49 789 892 46 4 10.786 | 3.661 19 | 5 9 519 108 216
UFPEL 46 anos 1969 350 | 1.337 | 1.307 104 6 13.906 | 3.077 | 38 | 3 19 984 119 681
UFPE 188 anos 1946 356 | 2.614 2.597 103 3 29.203 801 67 8 48 2.749 213 | 2.690
UNIR 44 anos 1982 2,75 319 684 56 4 8.328 292 10 | 4 2 337 302 28
UFRR 46 anos 1985 2,89 322 567 47 2 5.427 520 8 1 2 162 25 0
UFSC 55 anos 1960 4,02 | 1.831 | 2.463 106 14 25592 | 2697 | 59 | 9 | 53 2.736 210 | 2.875
UFSM 55 anos 1960 3,72 | 2813 | 1.977 124 10 17963 | 1704 | 42 | 5 | 26 1.696 181 | 1.033
UFSCar 48 anos 1960 401 | 1.361 1.387 67 5 10.509 | 2.103 40 7 26 1.415 219 | 1416
UFSJ 28 anos 2002 3,36 475 806 41 3 11.011 | 2445 16 0 3 460 0 43
UNIFESP 21 anos 1994 4,05 | 2058 | 1.345 239 1 66.750 327 48 | 4 | 38 1.661 180 | 1.377
UFS 52 anos 1967 3,05 | 1.238 1.746 114 8 24.350 | 3.702 41 1 10 1.140 33 321
UFU 46 anos 1978 360 | 1.675 | 1.772 123 3 20.610 958 33| 3 18 1.306 74 865
UFV 73 anos 1969 4,07 | 2513 | 1.153 75 2 13.316 209 37| 4 | 24 1.266 64 1.120
UFABC 10 anos 2005 4,20 583 535 25 0 8.007 0 19| 0 10 553 0 217
UFAC 51 anos 1964 2,58 639 714 101 0 8.204 0 7 1 1 133 0 0
UNIFAP 46 anos 1986 2,54 283 468 32 3 5.846 325 4 0 1 92 0 16
UFAM 107 anos 1963 2,76 | 1.567 1.867 107 7 32925 | 1513 30 2 11 832 53 527
UFCA 2 anos 2013 2,57 66 205 12 0 1.962 0 2 0 0 133 0 0
UFC 61 anos 1954 3,62 | 3.407 1.726 101 9 22,765 | 3.284 54 7 38 2.097 516 | 1.906
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“Quadro 1, continua”

Cursos d~e Estl_Jdantes Cursos de E’és- Estudantes matriculados
Graduagéo matriculados Graduagio
Anos de Criagio M IGC = < o= oS | o8| o= | © ° o s o
Universidade | existéncia e/rtr:al:]r?if\%p;?g:ge 2013 T.A. | Docente é é % é %g }E E }E g ?g E E § ?g
2| 2| 2% |EZ|Z%|ES| 2| B |ES| %
o © [CJ=8 Ow| = £ = = [a) = = 2 a
UFES 61 anos 1961 3,13 | 3.781 1.734 116 7 21.854 734 45 6 22 | 1.501 181 546
UNIRIO 36 anos 1979 3,32 | 1.128 798 43 4 8.212 | 6.456 13 7 9 521 128 265
UFMA 57 anos 1967 - 1.579 1.633 88 8 23.639 621 24 1 7 646 21 182
UFOB 4 anos 2013 2,77 45 92 16 0 1.132 0 0 0 0 0 0 0
UFOPA 45 anos 2009 1,93 307 268 32 0 6.713 0 4 0 1 60 0 14
UNIPAMPA 7 anos 2008 3,22 665 855 60 0 8.186 0 6 4 2 126 74 14
UFPA 113 anos 1957 3,01 | 2.283 2.527 194 20 38.988 | 2.041 52 11 29 | 2.045 289 1.224
UFPR 103 anos 1912 3,58 | 1.774 | 2335 133 3 26.615 789 68 4 48 | 2.333 92 1.972
UFPI 44 anos 1968 291 | 1.046 1.815 92 12 21.910 | 5.443 31 1 5 719 121 0
UFRB 9 anos 2005 3,10 514 536 41 0 8.444 0 7 2 200 75 50
UFRJ 223 anos 1920 3,86 | 9.022 3.821 166 3 39.211 | 3.127 91 15 85 | 4.322 458 4.989
FURG 62 anos 1969 3,20 | 1.142 865 53 10 8.248 634 23 1 11 571 34 351
UFRN 57 anos 1960 3,68 | 3.285 | 2779 125 9 26.004 | 2.427 53 10 30 | 1.981 | 990 1.689
UFRGS 120 anos 1950 429 | 2799 | 2.612 102 6 27.526 329 74 9 71 | 3.769 | 278 4.316
UFSB 4 anos 2013 - 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
UNIFESSPA 44 anos 2013 - 41 141 31 0 2.334 0 0 0 0 0 0
UFT 52 anos 2000 2,93 639 969 56 3 15.821 572 12 5 4 291 129 66
UFTM 62 anos 2005 3,74 | 1431 622 24 0 4.801 0 7 1 3 156 28 83
UNIVASF 13 anos 2002 3,03 296 577 23 0 4.972 0 7 0 0 151 0 0
UFVIM 62 anos 2005 3,37 362 497 35 4 6.308 776 7 5 1 188 7 13
UFF 103 anos 1961 3,26 | 4473 3.552 125 4 33.367 | 6.815 56 14 38 | 2.276 575 1.641
UFRA 44 anos 2002 2,46 | 423 298 19 0 3.542 0 6 0 3 156 0 45
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“Quadro 1, continua”
Cursos de Estudantes Cursos de Pos- .
M - x Estudantes matriculados
o Graduagéo matriculados Graduagio
Anos de /trar?s.rflgrgniggéo IGC | 1 A Docente | 8 3 8% | 88| 28| g€ | 8 ] o & S
. . . an - AL — - o '= he] =] =]
Universidade | existéncia em universidade 2013 % & § § §§ BE| B S g g g ke g
8 2 | B¢ |82 83| 85| 3| & | 8¢ E
a «© oa o < = <(() = 6—? a = = EC: a
UFRPE 68 anos 1955 3,00 968 1.481 41 9 10.293 | 1.475 29 1 15 727 21 667
UFRRJ 105 anos 1967 3,41 | 1229 | 1.016 67 2 12.740 | 3.845 | 23 3 12 | 730 63 415
UFERSA 48 anos 2005 3,23 | 484 543 34 1 6.732 112 8 0 3 190 0 150
UTFPR 106 anos 2002 3,60 | 1.027 | 2412 149 0 21.247 0 21 8 6 553 211 223

Fonte: INEP/MEC - CAPES
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ANEXO B - Lotagéo dos TA's na UFLA
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Tabela1 Unidades académicas/lotacéo dos servidores da UFLA(dez/2014)

Departamentos

Cargos

Q

Forca de trabalho

TA  Docente

Terceirizado

1) Administracdo
e Economia

Auxiliar em administracéo
Assistente em administragéo
Administrador

47

2) Agricultura

Administrador

Assistente em administragéo
Assistente em laboratério
Auxiliar de agropecuaria
Auxiliar de laboratério
Auxiliar de veterinaria e zootecnia
Biologo
Contramestre/oficio
Desenhista-projetista
Engenheiro agronomo
Técnico em agropecudria
Técnico em laboratério/area

34

37

3) Biologia

Administrador

Assistente em administracdo
Auxiliar de agropecuaria
Biologo

Engenheiro agrénomo
Farmacéutico-bioquimico
Secretario executivo
Técnico em laboratorio/area

15

44

4) Ciéncia da
Computacio

Administrador

Analista de tecnologia de informagao
Assistente em administracdo
Técnico de tecnologia da informagéo
Técnico em eletronica/area

32

5) Ciéncia dos
Solos

Assistente em administracdo
Assistente em laboratério
Auxiliar de agropecuaria
Auxiliar de enfermagem

P R R NP P W R RPR[DMPRP R R NMNDWRDMOONRPRD™DIR R P NRP, WRRPR N
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Quimico
Técnico em laboratério/area

6) Ciéncia dos
Alimentos

Administrador

Assistente em administracdo
Biologo

Engenheiro-area
Nutricionista

Técnico em laboratdrio/area

11

44

7) Ciéncias
Exatas

Assistente em administragéo

Auxiliara de Processamento de
Dados

Recepcionista
Técnico em eletrotécnica

N[ P P RPN RN

[ERN

51

8) Ciéncias
Florestais

Administrador

Assistente em administracdo
Auxiliar de agropecuaria

Carpinteiro

Engenheiro-area

Mestre de edificacGes e infraestrutura
Operador de maquinas agricolas
Técnico em agropecuaria

Técnico em laboratério/area

N P R R W R N WR|[Rk -

15

30

9) Ciéncias
Humanas

Assistente em administracdo

=

30

10) Direito

Assistente em administracdo

11

11) Educacéo

Assistente em administracdo

21

12) Educacéo
Fisica

Assistente em administracdo
Auxiliar em administragdo
Técnico em laboratdrio/area

16

13) Engenharia

Administrador

Assistente em administracdo
Assistente em laboratério
Auxiliar em administragdo
Desenhista-projetista
Engenheiro agrénomo
Engenheiro-area

R N W R RO R(R, R, NDNW|R
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Operador de maquinas agricolas
Técnico em agrimensura
Técnico de laboratdrio/area
Técnico em agropecuaria
Técnico em hidrologia

14) Entomologia

Assistente em administragéo
Assistente em laboratério
Técnico em agropecuéria
Técnico em laboratério/area

15) Fitopatologia

Assistente em administracdo
Auxiliar de agropecuaria
Secretario executivo
Técnico em laboratoério/area

10

11

16) Medicina
Veterinaria

Administrador

Assistente em administracdo
Auxiliar de veterinaria e zootecnia
Farmacéutico-bioquimico

Médico veterinario

Técnico de laboratério/area

17

48

17) Quimica

Administrador

Assistente em administracdo
Auxiliar de agropecuaria
Biologo

Quimico

Técnico em laboratério/area

13

32

18) Zootecnia

Administrador

Assistente em administracdo
Auxiliar de agropecuaria

Auxiliar de laboratério

Auxiliar de veterinaria e zootecnia
Farmacéutico-bioquimico
Laboratorista/area

Técnico em agropecuaria

Técnico em laboratério/area

GO N RPN NN P PN RPN P DO RO FRP DN PIODNERPRPDNDEDNDOOO PRFPRPDN

L N e,

18

32

Total

209

580

25
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Tabela 2 Unidades administrativas/lotacdo dos servidores da UFLA (dez/2014)

Unidade organizacional

Cargos

Forca de Trabalho

TA Docente

Terceirizado

Reitoria

Assessoria de
Comunicacéo Social

QOuvidoria

Assistente em administragéo
Auxiliar em administracéo
Técnico em contabilidade
Motorista

Assistente em administracdo

Secretario executivo
Jornalista

Locutor

Técnico em contabilidade
Administrador

Diretoria de Relacdes
Internacionais

Assistente em administragéo

I e e R R T S e S )

Comissdo Permanente de
Pessoal Docente

Auxiliar em administracéo

Procuradoria Federal

Assistente em administracdo

Auditoria Interna

Auditor
Assistente em administracdo

Biblioteca

Administrador

Assistente em administra¢do
Auxiliar de agropecuaria
Auxiliar de biblioteca
Auxiliar em administragdo
Bibliotecario documentalista
Copeiro

Pedagoga

Recepcionista

Técnico de tecnologia da
informacéo

e = N I G S

L e
) w

36 1

PRAEC

Assistente em administracdo
Assistente social

Auxiliar de enfermagem
Contador

P N W oo NP
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Enfermeiro/area
Farmacéutico-bioquimico

Restaurante
Universitario

Medico/area
Nutricionista
Odontélogo

Psicologo

Secretario executivo
Técnico em enfermagem

Administrador

Assistente em administragéo
Auxiliar de agropecuaria

Auxiliar de cozinha

Auxiliar de veterinaria e
zootecnia

Copeiro
Jardineiro

PP WN R W[k R

PROEC

Administrador

Assistente em administracdo
Engenheiro agronomo
Musedlogo

Secretario executivo

10

PRG

CEAD

DADP

DIPS

DRCA

Administrador

Assistente em administracdo
Pedagoga

Assistente em administracdo

Técnico em assuntos
educacionais

Assistente em administracdo
Produtor cultural

Técnicos em assuntos
educacionais

Analista de tecnologia de
informacéo

Assistente em administracdo
Assistente em administracdo

Técnico em Tecnologia da
Informacao

Secretario executivo

N - T e e T S S S =

[N
N
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PRGDP

Administrador

w

PRGDP

Assistente em administracdo
Auxiliar em administragdo
Contador

Médico do Trabalho
Pedagoga

Secretario executivo

Técnico em Seguranga do
Trabalho

Técnico de tecnologia da
informacéo

=
w

25

N = = L S

PROPLAG

Arquivo Central

DCOF

DGM

Patrimonio e
Almoxarifado

Administrador

Assistente em administracdo
Contador

Auxiliar em administragdo
Vigilante

Assistente em administragéo
Contador

Administrador

Contador

Assistente em administracdo
Secretario executivo

Administrador

Assistente em administracdo
Auxiliar em administragdo
Auxiliar em artes graficas

Auxiliar de eletricista

Mestre em edificacOes e
infraestrutura

[ T S B e S ST Y B )

14

=
o

13

I = S = S o< B SN S

DGTI

Administrador

Analista de tecnologia da
informacéo

Assistente em administracdo
Técnico de tecnologia da
informacéo

Técnico em eletrbnica
Técnico em laboratorio/area

12

29
13
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DMA

Telefonista

Assistente em administracdo

DICON

Diretoria de Transp.
Maquinas

Grafica

Prefeitura

Biologo

Engenheiro/area

Técnico em laboratorio/area
Assistente em administracdo
Assistente em administracdo

Auxiliar de mecanica

Contramestre/oficio

Motorista

Operador de maquinas
agricolas

Operador de maquinas de
terraplanagem

Vigilante

Mestre de edificagBes e
infraestrutura

Administrador

Arquiteto e urbanista
Assistente em administracdo
Auxiliar de agropecuaria
Auxiliar de eletricista
Auxiliar em administragdo
Continuo
Contramestre/marcenaria
Contramestre/oficio
Desenhista-projetista
Eletricista-area
Engenheiro-area

Mestre de edificagdes e
infraestrutura

Operador de maquinas
agricolas

Operador de est tratamento
agua/esgoto

Pedreiro
Técnico em moveis e
esquadrias

Técnico em agrimensura

A O R P RPN ENE NN ®O®E N R P OO NN R NAENE R[RN
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Técnico em agropecuéria
Técnico em eletronica

=N

Protocolo

Vigilante
Assistente em administracdo

[y
[N

PRP

Nintec
Editora

Administrador

Assistente em administracdo
Engenheiro/area
Engenheiro agrénomo
Técnico de laboratdrio/area
Técnico em agropecuaria
Secretario executivo
Assistente em administracdo
Administrador

11

PRPG

Administrador
Assistente em administragéo

A NP P P R NOMNERNDN|R

Total

351

62

Fonte: SIAPE/Cadastro.



ANEXO C - Organograma e Personograma da UFLA
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Figura 1 Organograma da UFLA
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PERSONOGRAMADAUFLA
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Figura 2 Personograma da UFLA
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